Vi

E KAPITAL LUDZKI
A NARODOWA STRATEGIA SPOJNOSCI

Bilans
Kapitatu
Ludzkiego

Mtodosc
czy doswiadczenie?
Kapitat ludzki w Polsce

Raport podsumowujacy Il edycje badan BKL z 2012 roku

pod redakcja
Jarostawa Gorniaka

UNIA EUROPEJSKA R
EUROPEJSKI * *
NNNNNNNNNNNNNNNN




Publikacja powstata w ramach projektu badawczego ,Bilans Kapitatlu Ludzkiego” realizowanego
wspodlnie przez Polska Agencje Rozwoju Przedsiebiorczosci i Uniwersytet Jagiellonski (Centrum
Ewaluacji i Analiz Polityk Publicznych)

Poglqdy i opinie przedstawione w publikacji nie odzwierciedlajq stanowiska Polskiej Agencji Rozwoju
Przedsiebiorczosci a jedynie punkt widzenia autoréw.

Recenzenci

dr hab. Michat Federowicz, prof. IBE
dr Agnieszka Chton-Dominczak

Redakcja jezykowa
Anna Chrabaszcz

Sktad

Musica lagellonica Sp. z 0.0.

Koordynacja prac

Maja Dobrzynska

Wydawca

Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci
ul. Pariska 81-83

00-834 Warszawa

tel.: 022 432 80 80

faks: 022 432 86 20

biuro@parp.gov.pl

www.parp.gov.pl

© Copyright by Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

© Copyright by Uniwersytet Jagiellorski

ISBN 978-83-7633-170-6

Publikacja wspoffinansowana przez Unie Europejska w ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego
Publikacja jest dystrybuowana bezpfatnie

Publikacja dostepna réwniez na stronie internetowej www.bkl.parp.gov.pl

Wydanie |
Naktad: 200 egz.



Spis tresci

Stowo wstepne
Streszczenie

Rozdziat |
Marcin Kocdr, Szymon Czarnik
Bilans potrzeb zatrudnieniowych pracodawcéw i mozliwosci rynku pracy .
Wprowadzenie .
1. Zapotrzebowanie na pracownikéw . .
2. Podaz pracy charakterystyka pracujacych i szukajqcych pracy . .
. Pracownicy juz niedostepni: emeryci i rencisci w wieku produkcyjnym .
3. BiIans popytu i podazy pracownikéw .
4. Mobilno$¢ zawodowa pracownikéw
4.1. Zmiana sytuacji zawodowej
5. Niedobory kompetencyjne .
Podsumowanie

Rozdziat Il
Anna Strzeboriska, Marcin Kocor
Specjalisci na rynku pracy. Wymagania stawiane przez pracodawcéw
Wprowadzenie .
1. Zapotrzebowanie na specjalistow .o
2. Ogodlne wymagania stawiane specjalistom przez pracodawcow .
2.1. Wymagania dotyczace poziomu wyksztatcenia .
2.2. Wymagania dotyczace znajomosci jezykéw obcych .
2.3. Wymagania dotyczace doswiadczenia zawodowego .
2.4. Wymagania dotyczace ptci kandydatéw
3. Wymagania kompetencyjne stawiane specjalistom
Podsumowanie

Rozdziat IlI
Konrad Turek
Starzenie sie ludnosci jako wyzwanie dla gospodarki, rynku pracy, polityki i obywateli
Wprowadzenie . .
1. Wptyw przemian demograﬁcznych na gospodarke i spo’reczenstwo .
2. Rozwdj polityki wobec zjawiska starzenia sie ludnosci w Polsce .
3. Sytuacja rynkowa o0séb starszych oraz mtodszych pokolen
3.1. Bariery utrudniajace podjecie pracy .
3.2. Wczesniejsza emerytura . Ce e
3.3. Prowadzenie firmy jako alternatywa dla pracy etatowej
3.4. Wolontariat jako alternatywa dla pracy zarobkowej
4. Kompetencje i edukacja .
4.1. Wyksztatcenie
4.2. Uczenie sie przez cate zycie
4.3. Kompetencje . ..
5. Perspektywa pracodawcéw: wiek kandydatow i pracownlkow oraz zarzqdzanle wiekiem
Podsumowanie

17

.17

19
24
29
32
38
41
49
54

55
55
56
59
61
64
66
69
70
73

74
74
76
80
81
83
86
86
87
87
88
89
92
97
102



Spis tresci Rozdziat IV
Magdalena Jelonek, Dariusz Szklarczyk
Absolwenci szkét ponadgimnazjalnych i wyzszych na rynku pracy .
Wprowadzenle .o . e .
. Sytuacja zawodowa os6b miodych bez wyzszego wykszta’rcenla .
1.1. Ogdlna charakterystyka sytuacji zawodowej oséb mtodych bez wyzszego
wyksztatcenia . .
1.2. Ogdlna charakterystyka sytuacji ZaWOdOWEJ absolwentow szko’r
ponadgimnazjalnych . e e e e e e
1.3. Zmiany w sytuacji zawodowej kolejnych rocznikéw absolwentéw bez

wyzszego wyksztatcenia (w tym absolwentéw szkét ponadgimnazjalnych) .

1.4. Zarobki pracujacych absolwentéw bez wyzszego wyksztatcenia i aspiracje

zarobkowe poszukujacych pracy .
2. Sytuacja zawodowa os6b miodych z wyzszym wyksztatceniem . .

2.1. Ogodlna charakterystyka sytuacji zawodowej 0s6b mtodych z wyzszym
wyksztatceniem . .

2.2. Zmiany w sytuacji zawodowej koIeJnych rocznlkow absolwentow szko’r
wyzszych

2.3. Zarobki pracujacych absolwentéw z wyzszym wyksztatceniem i aspiracje
zarobkowe poszukujacych pracy e

2.4. Analiza sytuacji zawodowej absolwentéw kierunkéw strategicznych

i masowych
Podsumowanie
Aneks .
Literatura

Aneks metodologiczny
Spisy tabel i ilustracji .

106

106

108

108

110

112

119
123

123

126

129

133

137

141

148

152
159



Szanowni Panstwo,

Miesigce wiosenne 2012 r., podczas ktérych byty prowadzone badania w ramach Il edycji Bilansu Kapitatu
Ludzkiego (BKL), byty trudne dla rynkéw pracy w Europie i w Polsce. Staty wzrost bezrobocia, ktéry obser-
wujemy od 2009 r., nie pozostaje bez wptywu na zachowania pracodawcéw i 0séb poszukujacych pracy.
Ci pierwsi z duzg ostroznoscig podchodzg do kwestii zwiekszania zatrudnienia - zwykle utrzymuja jego
dotychczasowy poziom lub dokonuja redukgcji, a mtodzi absolwenci wchodzacy na rynek pracy doswiad-
czaja duzych trudnosci w znalezieniu pracy. Dzieki kompleksowej i pogtebionej obserwacji rynku pracy,
ktorg prowadzimy juz od trzech lat w ramach BKL, mozemy dostrzec, ze problemy tkwig gtebiej niz tylko
w biezacej koniunkturze. Cho¢ polski rynek pracy jest rynkiem pracodawcy, to nadal trudno przedsiebior-
com znalez¢ dobrego pracownika. Przyczyna tych trudnosci jest niedopasowanie kompetencji i kwalifika-
¢ji kandydatow do oczekiwan pracodawcow.

W publikacji, ktérg oddajemy w Paristwa rece, duzo uwagi poswiecilismy dwém grupom: mtodym absol-
wentom szkdt, ktérzy wechodza na rynek pracy oraz osobom starszym. Z jednej strony, Unia Europejska
podejmuje kolejne kroki w celu ustanowienia gwarancji zatrudnienia dla ludzi mtodych, skupiajac uwa-
ge panstw cztonkowskich na tej wiasnie grupie spotecznej. Z drugiej strony, europejskie spoteczenstwa
starzeja sie i od dawna wskazuje sie na konieczno$¢ utrzymania dojrzatych pracownikéw jak najdtuzej na
rynku pracy. Ktéra z tych grup powinna stac sie priorytetem dla polityk publicznych?

Zachecamy Panstwa do zapoznania sie zwynikami badan, ktére prezentujemy w niniejszym raporcie. Jego
publikacja zbiega sie z pracami nad ksztattem programoéw operacyjnych w nowym okresie programowa-
nia. Wyniki badan BKL wskazujg obszary, ktére wymagaja dziatania i na ktérych powinny skupi¢ uwage
wszystkie strony odpowiedzialne za rozwdj i jakos¢ rynku pracy w Polsce.

prof. Jarostaw Gérniak Bozena Lublinska-Kasprzak
Uniwersytet Jagiellonski Prezes Polskiej Agencji Rozwoju Przedsiebiorczosci
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Rok, ktéry uptynat od opublikowania poprzedniego raportu - podsumowujacego Il edycje badan w ra-
mach projektu Bilansu Kapitatu Ludzkiego (BKL) — przyniést dalsze pogtebienie sie napie¢ na rynku pracy
w wiekszosci paristw OECD, w tym, niestety, takze w Polsce. Jestesmy dalecy od tak dramatycznego po-
ziomu bezrobocia, jakiego doswiadczajg panstwa Europy Potudniowej, zwtaszcza Hiszpania i Grecja, czy
tez takiego, jakie przezywata Polska na poczatku XXI w. Niemniej jednak, od 2009 r. mamy do czynienia
z systematycznym wzrostem bezrobocia. Pracodawcy, swiadomi probleméw ze znalezieniem doswiad-
czonych pracownikéw, starajg sie utrzymac zatrudnienie nawet w warunkach trudnej sytuacji gospodar-
czej i niepewnej przysztosci. W takiej sytuacji mtodzi absolwenci, bez doswiadczenia w pracy zawodo-
wej, staja wobec rosnacych trudnosci przy poszukiwaniu pracy. Roczniki, ktérym udato sie tatwo wejs¢ na
rynek pracy w warunkach boomu gospodarczego utrzymaty zatrudnienie. Absolwentom opuszczajacym
szkoty i uczelnie w kolejnych latach stabnacego wzrostu gospodarczego coraz trudniej jest znalez¢ prace.
Potwierdzaja to dane zebrane na potrzeby projektu BKL, prezentowane w rozdziale czwartym.

Bezrobocie wéréd absolwentéw wzrosto zdecydowanie szybciej niz wsréd ogétu oséb w wieku produk-
cyjnym. Jednym z popularnych wyjasnien - lansowanym w medialnych debatach - byto obwinianie o to
samych absolwentéw, a dokfadnie ich nieprzygotowania. Pojawity sie slogany, ze uczelnie wyzsze ksztatca
bezrobotnych”i ze ,nie warto sie uczy¢’, gdyz wyksztatcenie rzekomo nie przekfada sie na szanse na ryn-
ku pracy. To prawda, ze szkotom i uczelniom nalezy stawia¢ wyzsze wymagania, a programy nauczania
i jakosc¢ ich realizacji zawsze wymagaja doskonalenia. Takze w naszych badaniach rozpoznajemy deficyty
w kompetencjach, z ktérymi przychodza do przedsiebiorstw osoby poszukujace pracy. Jednak obarczanie
systemu edukacji catg odpowiedzialnoscig za bezrobocie jest uproszczeniem dalekim od rzeczywistosci.
Gdyby to szkoty i uczelnie decydowaty o zatrudnialnosci mtodych ludzi, to sytuacja, w ktérej gwattownie
ro$nie liczba bezrobotnej mtodziezy, jak w Hiszpanii czy Grecji, musiataby by¢ interpretowana jako wskaz-
nik gwattownego zatamania edukacji, co obnaza absurdalnos¢ tak jednostronnej tezy. Obok ozywienia
koniunktury swiatowej, konieczne jest m.in. zwiekszenie wolnosci gospodarczej, a takze ograniczenie
kreowanych przez aparat panstwowy utrudnien i niepewnosci w prowadzeniu dziatalnosci gospodarczej.
Zmiany w edukacji sg niezbedne, ale ich efektéw nie nalezy sie zbyt szybko spodziewa¢. Ponadto, nie
wplyna one na sytuacje na rynku pracy samodzielnie.

Mechanizmy odpowiedzialne za sytuacje na rynku pracy tkwig gtebiej — zaréwno w biezacej koniunkturze,
jak i w strukturze gospodarki i jej przemianach. Gdy nie przybywa miejsc pracy, mtodziez opuszczajgca
szkoty jest w naturalnie gorszej sytuacji na rynku, jako ze na ogoét nie posiada doswiadczenia zawodowego
i szczegolnych kompetencji nabywanych w toku pracy, ktére s istotnym sktadnikiem kapitatu ludzkiego.
Te sytuacje absolwenci wspétdzielg z innymi grupami, ktérych dtuzsze wykluczenie z rynku pracy powo-
duje utrate znaczacej czesci kompetencji, takimi jak np. osoby dtugotrwale bezrobotne czy matki, ktére po
dtuzszym okresie poswieconym na wychowanie dzieci usitujg powrdcic na rynek pracy.

Im wiecej ubywa miejsc pracy w gospodarce narodowej, tym ponadproporcjonalnie bardziej pogarsza sie
sytuacja tych grup ryzyka. Wynika to po prostu z rachunku ekonomicznego przedsiebiorstw, ktére kalku-
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luja niezbedne naktady na przygotowanie niedoswiadczonego pracownika i utrate korzysci zwigzanych
z czasem potrzebnym na osiggniecie przez niego docelowej wydajnosci pracy. Wyniki BKL wyraznie po-
kazuja, ze 9 na 10 pracodawcéw poszukuje nowych pracownikéw po to, aby zapetni¢ istniejace miejsca
pracy, a nie nowo tworzone. Sprzyja to tym, ktérzy moga wzglednie szybko przeja¢ obowiazki, dysponujac
nie tylko wiedzg, lecz takze praktycznymi umiejetnosciamii doswiadczeniem.

W kolejnej edycji BKL uzyskalismy zblizone do poprzednich lat wyniki wskazujace na to, ze pracodawcy
poszukujacy pracownikéw maja problem ze znalezieniem takich, ktérzy majg adekwatne kompetencje za-
wodowe i spoteczne, a takze umiejetno$¢ zorganizowania swojej pracy. Wéréd przeszkéd w zatrudnieniu
pojawiajg sie tez brak motywacji do pracy i zbyt wysokie oczekiwania ptacowe w stosunku do oferowa-
nych kompetencji. Mtodo$¢ niekoniecznie jest atutem na rynku pracy. Mtodziez moze liczy¢ na pewne pre-
ferencje przy zatrudnianiu w ustugach, ale na stanowiskach specjalistycznych czy kierowniczych juz nie.
Dobrze wyksztatceni absolwenci beda mogli liczy¢ na szybkie kariery w profesjach wymagajacych wyso-
kich kompetenciji, ale pod warunkiem, ze w gospodarce narodowej beda dynamicznie powstawac miejsca
pracy, w przypadku ktérych takie kompetencje beda potrzebne. W polskiej gospodarce takich miejsc pra-
cy powstaje niewiele, a pod wzgledem innowacyjnosci jesteSmy ciagle na koricu rankingu panstw OECD.
Ma to charakter,btednego kota’, gdyz tworzenie w gospodarce nowoczesnych, opartych na wiedzy miejsc
pracy wymaga nasycenia jej wysokiej klasy, innowacyjnymi specjalistami.

Dostepnos$¢ zaawansowanych technologicznie miejsc pracy wptywa takze na mozliwos¢ ksztatcenia mto-
dych specjalistéw. Bardzo pozadane jest to, aby uczniowie i studenci mogli odbywac praktyki zawodowe
w nowoczesnych firmach. Problem z ich zorganizowaniem nie jest jednak wytacznie efektem niewydolno-
$ci instytucji edukacyjnych, lecz lezy takze po stronie przedsiebiorstw. Nastréj kryzysu nie sprzyja bowiem
angazowaniu sie firm w praktyki i staze dla mtodych ludzi, mimo iz biorac pod uwage cykliczno$¢ ko-
niunktury, to wtasnie teraz jest czas, aby poprzez wigczenie sie w ich praktyczne ksztatcenie przygotowac
sobie kadry na okres ozywienia. Wymaga to jednak dtugofalowego, strategicznego spojrzenia i wolnych
zasobdw, trudniej dostepnych w warunkach ostabienia aktywnosci gospodarczej.

Ostatnio w mediach modne jest hasto, ze ,szkoty wyzsze ksztatcg bezrobotnych”. Nie znajduje ono jed-
nak pokrycia w faktach, zwlaszcza jesli bedziemy je interpretowac poréwnawczo, zestawiajac sytuacje
mtodych 0séb o réznym poziomie wyksztatcenia formalnego. Taka analize zamiescilismy w ostatnim roz-
dziale niniejszego raportu. Dziennikarze i komentatorzy czesto wskazuja na fakt rosnacego udziatu oséb
z wyzszym wyksztatceniem wsréd zarejestrowanych bezrobotnych jako rzekomy dowéd na prawdziwosé
lansowanego sloganu. Jest to wynik btednej interpretacji. Z jednej strony, rosnie ogélna stopa bezrobo-
cia wérdéd absolwentéw szkét réznego szczebla z przyczyn omoéwionych powyzej. Z drugiej strony, udziat
0s6b z wyksztatceniem wyzszym w najmtodszej grupie wiekowej jest zdecydowanie wyzszy niz w catej
populacji 0séb w wieku produkcyjnym. Zatem musi to znalez¢ odzwierciedlenie w rosngcym udziale oséb
z wyzszym wyksztatceniem takze wsréd bezrobotnych. W naszym raporcie wskazujemy, jaki jest udziat
pracujacych i bezrobotnych w poszczegdlnych kategoriach miodych absolwentéw, co lepiej oddaje
wplyw wyksztatcenia na sukces rynkowy. Nalezy stanowczo akcentowac fakt, ze dane wyraznie pokazuja
wieksze szanse absolwentéw o najwyzszym poziomie wyksztatcenia formalnego na uzyskanie zatrudnie-
nia. W przypadku kobiet absolwentki z magisterium zdecydowanie géruja pod wzgledem zatrudnialnosci
nad kolezankami o nizszym poziomie wyksztatcenia, zwtaszcza z wyksztatceniem zasadniczym lub niz-
szym. Nie nalezy wiec zniecheca¢ mtodych ludzi do zdobywania wyksztatcenia postugujac sie fatszywym
argumentem, ze bez lepszego wyksztatcenia tatwiej im bedzie znalez¢ prace.

Podkreslajac statystyczna przewage absolwentéw studiéw Il stopnia nad osobami o nizszym poziomie wy-
ksztatcenia formalnego, nie odnosimy sie tutaj do kwestii adekwatnosci wyksztatcenia do potrzeb rynku
pracy czy zaspokojenia aspiracji absolwentéw pod wzgledem ptacy czy charakteru pracy, cho¢ w naszych
raportach przedstawiamy wyniki dotyczace takze tych aspektéw. Nalezy zachowac ostroznos¢ w formu-
towaniu wnioskédw w oparciu o analize sytuacji ptacowej absolwentéw przy podejmowaniu pierwszej
pracy. W normalnie funkcjonujacej gospodarce naturalna jest $ciezka kariery, na ktérej zaczyna sie prace
od nizszych stanowisk o niewysokim wynagrodzeniu, aby nastepnie awansowa¢ w oparciu o stale rozwi-
jane kompetencje, w tym wynikajace z doswiadczenia na stanowisku pracy. Wyksztatcenie formalne moze
nawet nie dawac przewagi w momencie podjecia pierwszej pracy, ale w wielu sytuacjach jego brak jest



czynnikiem utrudniajagcym awans zawodowy. Wyzszy poziom wyksztatcenia formalnego petni takze funk-
cje informacyjne dla pracodawcow, ktérzy na tej podstawie moga wyréznic¢ osoby, ktére wykazaty wiek-
sza zdolnos¢ uczenia sie i motywacje do awansu. Stopniowo takze kwestia tego, jaka uczelnie absolwent
ukonczyt bedzie nabierata wiekszego znaczenia. Te spostrzezenia graniczace z truizmem nalezy jednak ja-
sno wypowiadac, gdyz fala niezrozumiatej mody na krytyke wyksztatcenia zdaje sie przestania¢ oczywiste
fakty. Dlatego sytuacji mtodych absolwentéw zdecydowalismy sie poswieci¢ odrebny rozdziat, autorstwa
Magdaleny Jelonek i Dariusza Szklarczyka.

Takze sytuacji os6b starszych dedykowalismy tym razem osobny rozdziat. Starzenie sie ludnosci jest przed-
miotem dyskusji zdecydowanie dtuzej niz problemy z zatrudnieniem mtodych. Wyzwania w tym zakresie
sg wiec lepiej skatalogowane, a diagnoza petniejsza. Niemniej jednak, uznalismy, ze pokazanie w $wietle
wynikéw BKL aktualnej sytuacji na rynku pracy oséb starszych w wieku produkcyjnym jest uzasadnione
waga problemu. Konrad Turek przedstawit pogtebiong analize tego obszaru w oparciu zaréwno o wyniki
BKL, jak i r6znorodne zrédta miedzynarodowe, jako ze problem starzejacej sie ludnosci nie jest wytacznie
polski. Rozdziat odnosi sie takze do istotnych implikacji dla polityk publicznych. Godna uwagi jest sformu-
towana w nim nastepujaca teza:,Z punktu widzenia dzisiejszej polityki, bardzo wazne sg generacje w wie-
ku $rednim. Na radykalng zmiane sytuacji dzisiejszych senioréw jest juz za pézno. To sposdb i jakos¢ sta-
rzenia sie dzisiejszych kobiet i mezczyzn w wieku $rednim, a szczegélnie pokolen wyzu demograficznego,
bedzie miata kluczowe znacznie dla sytuacji naszego kraju w najblizszych dziesiecioleciach” Jest to kolejny
argument na rzecz tezy przedstawianej juz wczesniej przez nasz zespét: koncentrowanie uwagi wytacznie
na grupie powyzej pie¢dziesigtego roku zycia jest zawodne z punktu widzenia dtugofalowych spotecznych
i gospodarczych efektéw starzenia sie ludnosci; trzeba zaja¢ sie takze mtodsza grupa wiekowa. Ujmujac
to symbolicznie: uniwersytety trzeciego wieku majg zapewne duzg role dla jakosci zycia osob starszych;
z punktu widzenia polityki rozwoju potrzebujemy jednak ,uniwersytetéw drugiego wieku”. Oczywiscie,
rzecz nie ogranicza sie tylko do uniwersytetéw; stad podkreslenie symbolicznego, wskaznikowego charak-
teru tego rodzaju przedsiewziec.

Zbiorowos¢ starszych pracownikéw jest wewnetrznie zréznicowana. Najczesciej postugujemy sie wiedza
oparta na ogolnych wskaznikach, nie oddajaca charakteru tej niejednorodnosci. Zmienia sie tez sytuacja
catego segmentu 50+. Przesunat sie nieco wiek gwattownego wzrostu dezaktywizacji zawodowej, m.in. na
skutek reformy uprawnien emerytalnych i wprowadzenia nowych zasad przechodzenia na wcze$niejsze
emerytury pomostowe. Stopniowo bedziemy tez odczuwali wptyw nowej logiki systemu emerytalnego,
ktory motywuje do diuzszej aktywnosci zawodowej. Zderzy sie to oczywiscie z opisanymi w trzecim roz-
dziale postawami pracodawcéw wobec starszych pracownikéw, wynikajacymi z oczekiwanego obnizania
sie wydajnosci pracy w pézniejszym wieku. Potrzebne bedzie nowoczesne ,zarzadzanie wiekiem’, do kto-
rego trzeba sie przygotowac — koncepcyjnie, poprzez dostarczanie wiedzy i edukacje kadr menedzerskich.
Trzeba bada¢, co sie sprawdza w innych krajach, testowac rozwiazania i upowszechnia¢ wyniki takich préb.
Badacze musza natomiast mie¢ umiejetnosci pozwalajace im na profesjonalne prowadzenie i analizowa-
nie takich testéw.

Sytuacja w grupie mfodych i starszych wiekiem pracownikéw rodzi powazne implikacje dla polityk pu-
blicznych. Jestesmy jako spoteczefstwo w nietatwej sytuacji. Przeciggajace sie problemy gospodarcze
w Europie i towarzyszaca im niepewnosc¢ oraz ostabienie wzrostu gospodarczego w Polsce coraz silniej
odbijaja sie na rynku pracy. Pozbawienie znacznej czesci mtodych oséb mozliwosci doswiadczenia pra-
cy zmniejsza zasoby kapitatu ludzkiego dostepne w gospodarce. Jednoczesnie kolejne roczniki powo-
jennego wyzu demograficznego wkraczaja w wiek emerytalny. Szczyt tego procesu spotka sie w ciggu
nadchodzacych lat ze skutkami nizu demograficznego, ktéry ograniczy naptyw mtodych oséb na rynek
pracy. Absolwenci, obecnie zepchnieci z normalnej $ciezki zawodowego rozwoju, w przysztosci moga by¢
Jtrudnozatrudnialni” (nawet wtedy, gdy przedsiebiorstwa beda potrzebowaty pracownikéw). Jedni znajda
swoje miejsce za granicg, a w przypadku pozostatych konieczne beda duze nakfady finansowe na szkole-
nia uzupetniajace ich kompetencje. Rozsadne wydaje sie zatem podjecie dziatar wyprzedzajacych - po-
mostowych — ktére w czasie, gdy miejsce pracy jest dobrem rzadkim pozwola zachowac¢, a nawet popra-
wi¢ kompetencje mtodych ludzi, w tym dostarczy¢ im praktycznego doswiadczenia. Z interwencjg tego
rodzaju nie nalezy jednak wigza¢ nadziei na to, ze sama w sobie rozwigze problemy bezrobocia mtodych.
Tym bardziej, ze dziatania stymulujace zatrudnialnos¢ mtodych sa planowane jednoczesnie z dziataniami

Stowo wstepne



Stowo wstepne

wspierajgcymi utrzymanie zatrudnienia w przedsiebiorstwach przezywajacych problemy oraz z zachetami
na rzecz wydtuzania wieku aktywnosci zawodowej. W gospodarce, w ktorej nie zwieksza sie liczba miejsc
pracy - ze wzgledu na staba koniunkture i spadajaca konkurencyjnos¢ — nie moze to przynie$¢ pozytyw-
nych efektéw dla wszystkich jednoczesnie. W warunkach recesji lub stagnacji wskazane trzy grupy doce-
lowe aktywnej polityki rynku pracy, czyli mtodzi absolwenci, pracownicy firm w trudnej sytuacji i starsi
pracownicy, pozostaja wzgledem siebie w sytuacji gry o sumie zerowej: sukces jednej automatycznie po-
garsza sytuacje pozostatych.

Wyjsciem z tej putapki jest przyspieszenie wzrostu gospodarczego i towarzyszacy mu wzrost liczby miejsc
pracy. Beda one powstawaty, gdy gospodarka narodowa bedzie konkurencyjna i gotowa do reakcji na
pozytywny zwrot koniunktury w gospodarce $wiatowej. To wymaga zaréwno reform instytucjonalnych,
ktére obniza koszty transakcyjne przedsiebiorstw i zwieksza pewnos¢ obrotu gospodarczego, jak i odpo-
wiednego przygotowania kadr. Przyspieszenie wzrostu oparte na konkurencyjnosci bedzie oznaczato po-
wstawanie nowych rodzajéw aktywnosci gospodarczej i nowych rodzajéw stanowisk pracy, na ktére nie
bedzie przygotowanych pracownikéw. Moze to doprowadzi¢ do bezrobocia strukturalnego na szeroka
skale, ktéremu bedzie towarzyszyt powazny deficyt pracownikéw. Juz teraz, w sytuacji rynku pracodawcy,
mamy do czynienia z brakiem odpowiednich kandydatéw w procesie rekrutacji. Niedopasowania na rynku
pracy maja rozmaity charakter: kompetencyjny, ptacowy, motywacyjny i przestrzenny. W sytuacji wzrostu
zapotrzebowania na pracownikéw taka niekompatybilno$¢ moze stac sie barierg wzrostu. Dlatego na kry-
zys rynku pracy nalezy reagowac z wyprzedzeniem, tzn. przygotowywac sie do przysztego wzrostu przez
inwestowanie w rozwdj kapitatu ludzkiego. Nie wystarczy udostepnienie szkolen czy stazy, nie wystarczy
tworzenie kierunkéw studidéw o atrakcyjnych, technologicznych nazwach. Trzeba postawi¢ na jakos¢. Nie
stuchajmy, ze nie warto sie uczy¢, lecz stwarzajmy warunki do tego, aby zaréwno uczniowie, jak i studenci,
mtodzi absolwenci czy doswiadczeni juz pracownicy mogli zdobywac potrzebne kompetencje na jak naj-
wyzszym poziomie. Tam, gdzie w dziedzinie edukacji nie jesteSmy w stanie szybko stworzy¢ wtasnych roz-
wigzan, trzeba je importowac poprzez tresci nauczania i trening nauczycieli oraz koncepcje organizacyjne.
We wspotczesnej gospodarce rosnie znaczenie kapitatu: nowoczesnych maszyn, urzadzen, technologii,
rozwigzan organizacyjnych i logistycznych. Kapitat bedzie lokowany tam, gdzie bedzie fatwiej o pracow-
nikéw zdolnych zapewni¢ jego produktywne wykorzystanie. Takich pracownikéw Polska musi mie¢ w réz-
nych sektorach, tak jak potrafita ich dostarczy¢ np. w sektorze ustug outsourcingowych.

Kluczowym wyzwaniem w nadchodzacym okresie bedzie stworzenie wsparcia dla czekajacego nas ,dru-
giego skoku edukacyjnego”. Nie maja racji malkontenci narzekajacy, ze mamy nadmiernie wyksztatcone
spoteczenstwo i ze btedem byto dopuszczenie do zywiotowego wzrostu liczby oséb z wyzszym wyksztat-
ceniem. Wrecz przeciwnie: wielki, spontaniczny ruch ku zdobywaniu wyzszego poziomu formalnego wy-
ksztatcenia, ,pierwszy skok edukacyjny”, byt jednym z najwazniejszych proceséw cywilizacyjnych w Polsce
okresu transformacji. Ci, ktérzy zainwestowali w wyksztatcenie swoje lub swoich dzieci zapewne nie zatuja.
Wyniki badan w ramach projektu BKL potwierdzaja, ze nawet w obecnej trudnej sytuacji wybdr opcji na
ksztatcenie opfaca sie. Czy potrafimy sprosta¢ wyzwaniu drugiego skoku? Czy potrafimy zapewni¢ rady-
kalny postep jakosciowy w edukacji na wszystkich szczeblach - z zachowaniem jej dostepnosci, a nawet
z rozszerzeniem jej na segment,drugiego wieku”? Pozostaja to ciagle pytania otwarte.

Badania prowadzone w ramach projektu BKL wpisuja sie w debate o warunkach rozwoju Polski. Liczymy
na to, ze dostarczajac ciekawych i przydatnych danych uzyskanych w trakcie tych badan przyczyniamy
sie do skierowania uwagi na istotne problemy spoteczne i pomagamy w wypracowaniu koncepcji polityk
publicznych pozwalajacych je rozwigzac.

Jarostaw Goérniak
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Rozdziat |

Bilans potrzeb zatrudnieniowych pracodawcéw i mozliwosci rynku pracy

e Podobnie jak rok i dwa lata temu, ludzi do pracy poszukiwato mniej wiecej 17% polskich
pracodawcow: jesienig 2010 r. poszukiwano ok. 560 tys. 0séb, wiosng 2011 r. — ok. 590 tys. oséb,
a wiosng 2012 r. - ok. 610 tys. W pofaczeniu z rosngcym poziomem bezrobocia w kraju, mozna
powiedzie¢, ze polski rynek pracy cechuje stagnacja, a sytuacja niestety pogarsza sie.

e  (zesciej szukali pracownikéw pracodawcy z firm rozwijajacych sie (czyli takich, ktére wykazywaty
wprowadzenie jakichs innowacji, dodatkowe saldo zatrudnienia i przyrost zysku), duzych (chodzi
o wielko$¢ zatrudnienia), a takze niezadowoleni z kompetencji dotychczas zatrudnionych oséb.

e Na przestrzeni minionych trzech lat pracodawcy poszukiwali przede wszystkim trzech kategorii
pracownikéw - robotnikow wykwalifikowanych (szczegdlnie budowlanych), sprzedawcow
oraz specjalistéw (ds. nauczania i wychowania, ekonomii i zarzadzania oraz inzynieréw réznych
kategorii). Taka struktura zapotrzebowania na pracownikéw byta dos¢ stabilna, cho¢ dato sie
zauwazy¢ nieznaczne wahania w okresie wiosennym, kiedy rosto zapotrzebowanie na zawody
robotnicze.

e  Zestawiajac potrzeby pracodawcédw z podaza, mozna wskaza¢ na kilka obszaréw stanowigcych
zrodto potencjalnych probleméw na rynku pracy. Najwieksze niedobory pracownikow
wystepowaty wzawodach robotniczych (szczegdlnie dotyczyto to wykwalifikowanych robotnikow
budowalnych), a w mniejszym stopniu w przypadku operatoréw maszyn i urzadzen (gtéwnie
chodzito o kierowcédw) oraz specjalistow. Natomiast zawody, w ktérych odnotowano nadmiar
0s6b chetnych do pracy (uwzgledniajac potrzeby pracodawcéw) to sprzedawcy, pracownicy
biurowi oraz robotnicy pomocniczy w gérnictwie, przemysle, budownictwie i transporcie.

e Wielu pracodawcéw systematycznie narzeka na problemy zwigzane z rekrutacjg oséb do pracy -
rokrocznie trzy czwarte pracodawcédw poszukujacych dodatkowych oséb do pracy wskazywato
na takie trudnosci. Gtéwna ich przyczyna byty niespetnione wymagania stawiane kandydatom,
szczeg6lnie w zakresie posiadanych kompetencji. Patrzac na wypowiedzi pracodawcédw,
kandydatom brakowato najczesciej kompetencji zawodowych (zwigzanych ze specyfika pracy
na poszczegdlnych stanowiskach), samoorganizacyjnych (samoorganizacja pracy i przejawianie
inicjatywy, terminowos¢) oraz interpersonalnych (kontakty z innymi ludzmi).

e Na podstawie poréwnania dwoch grup oséb, czyli tych, ktére w latach 2010-2012 szukaty pracy
oraz tych, ktérym prace udato sie znalez¢, mozna stwierdzi¢, ze — generalnie — w konkurencji
o zatrudnienie pewng przewage majg osoby relatywnie mtodsze (widoczne jest to zwtaszcza
w przypadku zawoddw robotniczych). Wyjatkiem od tej reguty sa jedynie kierownicy i specjalisci.
W grupie specjalistéw wiek zdaje sie nie odgrywac istotnej roli, a w grupie kierownikéw
premiowane sg nawet osoby nieco starsze.
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Nieco trudniej jest znalez¢ prace kobietom niz mezczyznom. Kobiety stanowity potowe ogétu
szukajacych pracy w latach 2010-2012, natomiast w gronie osdb, ktére prace znalazty ich
udziat wynosit 43,8%. Przynajmniej czesciowo wynika to stad, ze ponad potowa kobiet szukata
pracy w zawodach biurowych oraz jako ekspedientki i pracowniczki ustug, czyli w kategoriach
zawodowych cechujacych sie nadpodaza chetnych do pracy.

Wyksztatcenie sprzyja sukcesowi w rywalizacji o miejsce pracy. W zawodach sprzedawcow
i pracownikéw ustug, jak réwniez w zawodach robotniczych i operatoréw (kierowcow)
wyksztatcenie przynajmniej Srednie wyraznie podnosi szanse na znalezienie pracy, natomiast
w kategoriach pracownikéw biurowych oraz personelu sredniego szczebla przewage uzyskuja
osoby z wyksztatceniem wyzszym. Dane dowodza przy tym, ze osoby lepiej wyksztatcone zwykle
szukaja pracy w kategoriach stojacych wyzej w hierarchii ISCO, a prace w kategoriach ,nizszych”
traktujg tymczasowo.

Specjalisci oraz osoby prowadzace wiasna dziatalno$¢ naleza do grupy, ktéra najpdzniej wycofuje
sie z rynku pracy (zarébwno w przypadku mezczyzn, jak i kobiet). Specjalistéw cechuje tez
przecietnie najdtuzszy staz pracy u aktualnego pracodawcy (12 lat). Z kolei operatorzy i robotnicy
wykwalifikowani (a w grupie mezczyzn takze niewykwalifikowani) koicza aktywnos¢ zawodowa
najwczesniej.

Analiza danych dla oséb, ktére w latach 2010-2012 zmienity swojg sytuacje na rynku pracy
wskazuje na wyrazng réznice miedzy pierwszymi czterema a ostatnimi czterema kategoriami
zawodowymi z klasyfikacji I1SCO. Mniej wiecej potowa kierownikéw, specjalistow, personelu
sredniego szczebla i pracownikéw biurowych po zakoriczeniu pracy w danej firmie podejmowata
ja w innej (niekoniecznie od razu); najgorzej pod tym wzgledem wypadaly osoby, ktére
zakonczyly prace w charakterze robotnikéw niewykwalifikowanych - bardzo czesto wiazato sie
to z przejsciem na bezrobocie lub dezaktywizacja zawodowa.

Rozdziat I

Specjalisci na rynku pracy. Wymagania stawiane przez pracodawcow

W okresie objetym badaniami w ramach Il edycji BKL specjalisci byli jedna z najczesciej
poszukiwanych kategorii zawodowych w przypadku nowych pracownikéw rekrutowanych do
pracy (stanowili oni ok. jednej czwartej wszystkich oséb poszukiwanych dodatkowo do pracy,
a po zaliczeniu personelu $redniego szczebla i technikéw — byto to juz ok. dwdch piatych).

Specjalisci byli czesciej poszukiwani przez pracodawcéw z firm rozwijajacych sie, o wiekszym
zatrudnieniu oraz dziatajgcych w branzach ustug specjalistycznych, edukacyjnej oraz opieki
zdrowia i pomocy spofecznej. To wiasnie takie czynniki, jak branza i wielko$¢ podmiotu
decydowaty o tym, o jakich specjalistow zabiegano. Wieksi pracodawcy szukali gtéwnie
specjalistéw ds. ekonomicznych i zarzadzania, inzynieréw oraz specjalistéw ds. zdrowia.
Natomiast specyfika branzy wymuszala zapotrzebowanie na adekwatnych do jej potrzeb
specjalistéw (np. pracodawcy z branzy edukacyjnej poszukiwali przede wszystkim specjalistow
od nauczania i wychowania).

Wymagania stawiane przez pracodawcéw kandydatom do zawoddéw specjalistycznych
znacznie réznity sie od tych formutowanych wobec innych pracownikéw. Jednak najwieksze
zréznicowanie dotyczyto sposobu rekrutowania specjalistéw — chodzi o to, czy dane wymogi byty
wyrazane w ofertach pracy, czy tez deklarowane w bezposrednich rozmowach z pracodawcami.
Wyjatkiem byly wymagania kompetencyjne — w ich przypadku istnieje petna zgodnos¢ miedzy
rozpatrywanymi rodzajami rekrutacji.

W przypadku ofert pracy doswiadczenie zawodowe kandydatow jest najwazniejszym kryterium
selekcyjnym. Co istotne, nalezy zaznaczyc, ze:



— jezeli wymagano od kandydata wyksztatcenia licencjackiego/inzynierskiego (wy-  Streszczenie
ksztatcenie wyzsze | stopnia) lub nie okreslano wymagan w zakresie wyksztatcenia, to
od kandydatéw automatycznie oczekiwano dtuzszego stazu pracy na danym stanowi-
sku specjalistycznym,
—  jezeli natomiast wymagano od kandydatéw petnego wyksztatcenia magisterskiego
(wyksztatcenie wyzsze Il stopnia), to oczekiwano krétszego stazu pracy.

e W bezposrednich wypowiedziach pracodawcy nie podkreslali juz tak bardzo znaczenia
doswiadczenia zawodowego u kandydatéw na specjalistéw (w poréwnaniu do pozostatych grup
zawodowych), przypisujac wieksza wage poziomowi wyksztatcenia i znajomosci jezykéw obcych.
Niemniej jednak najwiekszego doswiadczenia wymagano od lekarzy i pielegniarek (prawie
3-letniego) oraz inzynieréw (ponad dwoch lat). Najmniejsze oczekiwania pod tym wzgledem
mieli pracodawcy wobec specjalistow IT oraz nauczycieli i wychowawcéw (ok. 1,5 roku).

e  0Od kandydatéw na specjalistow wymagano, zasadniczo, wyksztatcenia wyzszego, przynajmniej
licencjackiego. Zaobserwowano jednak zmiane preferencji pracodawcow w zakresie
poziomu wyksztatcenia wyzszego — w ofertach pracy wskazywali oni na potrzebe posiadania
wyksztatcenia wyzszego Il stopnia, podczas gdy w bezposrednich deklaracjach wystarczajace
byto wyksztatcenie wyzsze | stopnia. Wyjatkiem byty specyficzne zawody, tzn. lekarze oraz
prawnicy - w tym przypadku nadal nie sa akceptowane osoby ze stopniem licencjata. W 2012 r.
odnotowano jednoczesnie obnizenie poziomu aprobaty dla wyksztatcenia licencjackiego lub
inzynierskiego, jesli rekrutacja odbywata sie za posrednictwem ogtoszen o prace.

e Poziom znajomosci jezykéw obcych wsréd kandydatéw na stanowiska specjalistyczne jest
weryfikowany przede wszystkim podczas bezposredniej rozmowy z pracodawca. W procesie
rekrutacji za posrednictwem ofert pracy to kryterium selekcji dotyczy rokrocznie ok. 50%
ogtoszen skierowanych do tej grupy zawodowej. Znajomos¢ jezyka obcego byta szczegdlnie
przydatna w przypadku specjalistow IT oraz specjalistow ds. ekonomii i zarzadzania. Wéréd
najczesciej wymaganych jezykow znalazty sie: angielski, niemiecki i francuski.

o W przypadku rekrutacji na stanowiska specjalistyczne najmniej wazna byta pte¢ kandydatéw —
jedynie ok. 1/3 pracodawcéw miata preferencje dotyczace tego, czy specjalista bedzie kobieta
czy mezczyzna. Niemniej jednak mozna pokaza¢ pewne prawidtowosci — mezczyzni byli czesciej
poszukiwani jako inzynierowie, natomiast kobiety jako nauczycielki oraz specjalisci ds. ekonomii
i zarzadzania.

e Od kandydatéw na stanowiska specjalistyczne wymagano posiadania przede wszystkim
trzech rodzajéw kompetencji: interpersonalnych, samoorganizacyjnych i zawodowych. Warto
zwréci¢ uwage, ze w odréznieniu od ogétu oséb poszukiwanych do pracy od specjalistow
czesciej wymagano raczej kompetencji ogélnych niz konkretnych zawodowych. Mimo to
zaobserwowano wyrazny wzrost znaczenia tych wtasnie ,waskich” kompetencji zawodowych,
mocno zréznicowanych w zaleznosci od specjalizacji stanowiska, o ktére ubiegat sie kandydat.

Rozdziat lll

Starzenie sie ludnosci jako wyzwanie dla gospodarki, rynku pracy, polityki i obywateli

e Do 2050 r. w Polsce ubedzie 4 min obywateli, a wskaznik obcigzenia demograficznego osobami
starszymi — czyli stosunek liczby oséb w wieku 65 lat i wiecej do oséb w wieku 15-64 lata —
wzro$nie do 53%, czyniac z Polski jeden z najstarszych wiekowo krajéw w Europie (jedna trzecia
obywateli bedzie miata wiecej niz 65 lat). Natomiast zasoby sity roboczej zmniejszg sie blisko o
jedna trzecia (7,5 min).

o  Obecnie wskazniki zatrudnienia dla starszych pokolen Polakéw sg jednymi z najbardziej
niekorzystnych w catej Europie. W 2011 r. wedtug danych BKL wskaznik zatrudnienia mezczyzn 13
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w wieku 50-64 lata wynosit 49%, wobec $redniej dla catej Unii Europejskiej na poziomie 65%.
Dla kobiet w wieku 50-59 lat wynosit on 48% wobec sredniej dla UE-27 na poziomie 63%.
W 2012 r. odpowiednie wskazniki dla Polski wynosity 50% i 51%. Ostatnie trzy lata przyniosty
wyrazny wzrost wskaznika zatrudnienia w 5-letnich grupach przedemerytalnych: z 26% do 30%
wsréd mezczyzn w wieku 60-64 lata i z 30% do 41% wsrdd kobiet w wieku 55-59 lat. Jest to
zwigzane m.in. z likwidacjg znacznej czesci przywilejow emerytalnych, co op6znito $redni wiek
przechodzenia na emeryture.

W zakresie poziomu formalnego wyksztatcenia obserwujemy bardzo duze zréznicowanie
miedzy kolejnymi pokoleniami Polakéw. W obecnej rzeczywistosci nizsze wyksztatcenie
starszych pokolen stanowi czesto ich stabos¢. Zgromadzone w ramach BKL dane wskazuja, ze
wsréd obecnych dwudziestolatkdw az 37% skonczyto juz studia lub nadal studiowato. Wsréd
trzydziestolatkéw co trzecia osoba posiada dyplom uczelni, wsréd czterdziestolatkdw jest to
mniej niz co piagta osoba, natomiast wéréd piecdziesieciolatkéw - jedynie co dziesigta. Wyzszy
poziom wyksztatcenia oznacza wieksze prawdopodobienstwo posiadania pracy i pdzniejsza
dezaktywizacje. Nalezy jednak pamieta¢, ze pod podziatem na kategorie edukacyjne kryje sie
m.in. stanowisko i rodzaj wykonywanej pracy oraz zarobki, ktére stanowia duzo istotniejszy
czynnik dla sytuacji rynkowej w starszym wieku i decyzji dotyczacych zaprzestania aktywnosci
zawodowej.

Obserwujemy systematyczny spadek aktywnosci szkoleniowej i samoksztatceniowej od wieku ok.
45 lat. Zgodnie z wynikami badan prowadzonych w ramach BKL jedna trzecia Polakow w wieku
50-59/64 lata nigdy w zyciu nie uczestniczyta w kursach, szkoleniach, warsztatach lub praktykach.
Jednak to nie wiek jest decydujacym czynnikiem dla partycypacji w ksztatceniu ustawicznym.
Sposrod podstawowych charakterystyk spoteczno-demograficznych jest nim wyksztatcenie (za
ktorym skrywa sie takze rodzaj wykonywanej pracy oraz szereg innych cech korelujacych z nim).
W kursach i szkoleniach uczestniczyty przede wszystkim osoby z wyksztatceniem wyzszym.
Wsréd pracujacych kobiet 40- i 50-letnich z dyplomem uczelni aktywno$¢ szkoleniowa nawet
wzrastata.

Wsréd osob bezrobotnych i nieaktywnych zawodowo wyraznie widoczne jest rosnace w ko-
lejnych grupach wiekowych znaczenie ograniczen zwigzanych z wiekiem i stanem zdrowia. Dla
ogromnej czesci 0séb starszych z wyksztatceniem nizszym (ktére stanowiag niemal 60% wsréd
0s6b w wieku 50-59/64 lata) utrata pracy w wieku 50 lat i wiecej oznacza bardzo czesto koniec
kariery zawodowej.

Wiek jest jedna z istotnych cech kandydatéw, ktéra jest brana pod uwage w procesie rekrutacji,
a pracodawcy preferujg pracownikéw w wieku mtodszym lub $rednim: od dwudziestu kilku
do nieco ponad czterdziestu lat. Jednak potowa pracodawcéw bytaby sktonna zatrudnic
piecdziesieciolatka.

Preferencje wobec wieku kandydatéow do pracy byly najczesciej deklarowane w przypadku
stanowisk pracownikéw niewykwalifikowanych (az w 92% przypadkéw, bazujac na danych
potaczonych z lat 2010-2012). Niewiele rzadziej wystepowaty w przypadku kandydatéw na
operatorow i monterdw, pracownikéw ustug lub robotnikéw wykwalifikowanych. Natomiast
najrzadziej pojawiaty sie w przypadku stanowisk specjalistycznych i kierowniczych (chociaz
i tutaj w 7 na 10 firm deklarowano konkretne preferencje). Warto podkresli¢, ze odsetek
respondentow deklarujacych preferencje wiekowe wobec kandydatow wyraznie malat wraz ze
wzrostem wielkosci przedsiebiorstwa. W firmach zatrudniajacych do 9 pracownikéw byto to 80%
wskazan, 10-49 pracownikow: 74%, 50-249 pracownikéw: 62%, natomiast w firmach powyzej
250 pracownikow juz tylko 56%.

Analizujac szersze spektrum réznego rodzaju aktywnosci, m.in. uczenie sie przez cate zycie,
aktywnos¢ spoteczng czy rekreacje, nie ulega watpliwosci, ze starsze pokolenia Polakéw sa,
generalnie, bardzo bierne. Jednak w kolejnych latach mozemy sie spodziewa¢ stopniowego
wydtuzania okresu aktywnosci zawodowej i opdzniania przecietnego wieku dezaktywizacji.
Co wazniejsze, kolejne pokolenia Polakéw beda wchodzity w etap starosci z catkowicie innymi
doswiadczeniami, mozliwosciami, potencjatem i aspiracjami.



e  Polityka panstwa nie powinna ograniczac sie do regulacji systemu emerytalnego i podnoszenia  Streszczenie
wieku dezaktywizacji, lecz réwniez dazy¢ do ufatwiania wczesnego wejscia na rynek pracy
osobom mtodym, aktywizacji nieaktywnych zawodowo oraz rozwoju ksztatcenia ustawicznego,
pozwalajacych na korekte dopasowania podazy i popytu kompetencji na rynku pracy, a takze
wspomagania wieloaspektowego procesu aktywnego starzenia obywateli.

Rozdziat IV

Absolwenci szkét ponadgimnazjalnych i wyzszych na rynku pracy

e W analizie sytuacji zawodowej absolwentéw szkét ponadgimnazjalnych, ktérzy nie kontynuuja
nauki w formalnym systemie ksztatcenia, nalezy bra¢ pod uwage nie tylko zwyczajowe
rozroéznienie pomiedzy liceami ogélnoksztatcacymi i pozostatymi szkotami, lecz réwniez profil
wyksztatcenia w obrebie tego samego typu szkoty (np. zawody robotnicze i zawody ustugowe po
zasadniczej szkole zawodowej):

—  jezeliabsolwent/ka gimnazjum nie planuje dalszej nauki na studiach wyzszych w przy-
sztosci, to wybierajac szkote ponadgimnazjalnag stosunkowo najbardziej ,optaca sie”
wybrac technikum, a doktadniej - zawdd nalezacy do grupy technikéw i $redniego
personelu; osoby, ktére wybraty taka $ciezke ksztatcenia, w poréwnaniu z innymi ab-
solwentami szkét ponadgimnazjalnych, maja stosunkowo najmniej probleméw ze
znalezieniem pracy oraz relatywnie najwyzsze zarobki,

—  wybér zawodu robotniczego w zasadniczej szkole zawodowej daje szanse na stosun-
kowo szybkie znalezienie pracy oraz lepsze ptace (w stosunku do innych grup absol-
wentow szkét ponadgimnazjalnych; istniejg jednak tez takie zawody robotnicze, kt6-
rych ukonczenie nie gwarantuje uprzywilejowanej pozycji na rynku pracy,

— analizujac sytuacje absolwentéw szkét ponadgimnazjalnych, ktérzy weszli na rynek
pracy w ciggu ostatnich 10 lat, mozna zauwazy¢, ze stosunkowo najgorzej radza sobie
absolwenci zawoddéw ustugowych po zasadniczych szkotach zawodowych (np. ku-
charz, fryzjer, sprzedawca).

e W okresie od roku do trzech lat po opuszczeniu szkoty gimnazjalnej, a wiec na etapie stawiania
pierwszych krokéw na rynku pracy, mezczyznom fatwiej jest znalez¢ prace niz kobietom.

e Absolwenci licebw ogdlnoksztatcagcych moga najwiecej zyskac - zresztg zgodnie z zatozeniami
dotyczacymi funkcjonowania tego typu szkét — kontynuujac nauke na studiach wyzszych. Jezeli
tak sie nie dzieje, to ich pierwsze kroki na rynku pracy sg zwykle trudniejsze niz oséb, ktére
wybraty inne Sciezki ksztatcenia ponadgimnazjalnego. Alternatywa dla kontynuacji nauki na
studiach jest ukonczenie szkoty policealnej. Wéwczas po kilku latach przebywania na rynku pracy
sytuacja bytych licealistow moze sie poprawic.

o W lepszej sytuacji zawodowej znajduja sie absolwenci uczelni: mimo iz sytuacja ta w pierwszych
dwdch latach od opuszczenia szkoty nie jest kolorowa (wysokie wskazniki bezrobocia), to wraz
z kolejnymi latami przebywania na rynku istotnie sie poprawia.

e Dla ,Swiezych” absolwentéw (do 2 lat po ukoniczeniu szkoty) niezwykle waznym czynnikiem
warunkujacym ich szanse na znalezienie pracy jest sytuacja na rynku pracy w momencie
opuszczania przez nich szkoty wyzszej. Gdy pogarsza sie sytuacja rynkowa najbardziej traca
wiasnie oni, co wiaze sie zapewne ze wstrzymaniem ruchéw kadrowych (w tym gtéwnie
rekrutacji nowych pracownikéw) w przedsiebiorstwach. W pézniejszym okresie na sytuacje
rynkowa absolwentéw uczelni silniej wptywaja pozostate czynniki, w mniejszym stopniu zalezne
od koniunktury.

e Stosunkowo dobra pozycje rynkowa maja osoby z tytutem inzyniera; w ich przypadku ukonczenie
studiéw magisterskich daje relatywnie mate profity (i w kontekscie szansy na posiadanie pracy,
i w kontekscie wysokosci zarobkéw na starcie). Zdecydowanie gorzej wyglada sytuacja oséb 15



Streszczenie

jedynie z tytutem licencjata — woéwczas ukonczenie studiéw magisterskich jest, w przypadku tej
grupy, decyzjg przynoszaca duze zyski (wzrost szansy na posiadanie pracy, wzrost zarobkéw,
a takze wzrost szansy na wykonywanie zawodu zarezerwowanego dla specjalistow).

Réznica w sytuacji zawodowej absolwentow kierunkéw inzynierskich i nieinzynierskich niweluje
sie na poziomie studiéw Il stopnia. Nie zaobserwowano istotnej réznicy na korzys¢ mtodych
inzynieréw (zarowno w kontekscie szansy na posiadanie pracy, jak i wysokosci zarobkéw).

Czynnikiem wywierajagcym wptyw na szanse rynkowe absolwentéw uczelni jest ukoiczony przez
nich kierunek studiéw. Wyréznione przez NCBIR kierunki,strategiczne” w wiekszosci przypadkéw
gwarantuja absolwentom dobra pozycje rynkowa, jednak nie wszystkie kierunki zaklasyfikowane
do tej grupy sa jej gwarantem. Wsrod kierunkdw ,strategicznych” mozna odnalez¢ kierunki,
w przypadku ktérych obserwuje sie podobny, a czasem nawet wyzszy odsetek bezrobotnych, jak
wérdd absolwentow kierunkéw masowych.
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Marcin Kocér, Szymon Czarnik

Bilans potrzeb zatrudnieniowych
pracodawcéw i mozliwosci rynku pracy

Wprowadzenie

Badania realizowane w ramach projektu,Bilans Kapitatu Ludzkiego w Polsce (BKL)" dajg mozliwos¢ spojrze-
nia na rynek pracy w kraju zaréwno od strony popytowej (pracodawcéw), jak i podazowej (pracobiorcéow),
z uwzglednieniem otoczenia edukacyjnego tworzonego przez system oswiaty (panstwowej i prywatnej)
oraz firmy i instytucje szkoleniowe. Sa w Polsce, co prawda, badania dajace szersze spojrzenie na niektore
aspekty rynku pracy (np. badanie BAEL), jednak unikalng cecha projektu BKL jest zintegrowany charakter
badania, realizowanego w oparciu o pakiet powigzanych ze sobg narzedzi badawczych skierowanych do
réznych uczestnikéw rynku pracy.

Dzieki zestawieniu informacji o biezacych potrzebach pracodawcéw z charakterystyka aktualnych i poten-
cjalnych pracownikéw podja¢ mozna probe bilansu kapitatu ludzkiego oraz zidentyfikowac obszary niedo-
pasowania. Podstawg do osiggniecia tego celu jest ustalenie, jakich kompetencji wymagaja pracodawcy
od poszukiwanych pracownikéw. W sytuacji, kiedy brakuje 0séb spetniajacych te wymagania, mozna mé-
wic o niedoborze kompetenciji (skill shortage) [por. McGuinness, Bennett, 2006].

Warto na wstepie wyjasni¢, ze w ramach projektu kompetencje rozumiane sa jako wiedza, umiejetnosci
oraz postawy zwigzane z wykonywaniem okreslonych czynnosci zawodowych [Hogarth, Wilson, 2001]. Nie
ma znaczenia, w jakim trybie zostaty one nabyte i czy sg potwierdzone w wyniku procedury walidacyjnej.
Z kolei kwalifikacje to wiedza i umiejetnosci, ktére zostaty potwierdzone w procesie formalnej procedury
walidacyjnejisg poswiadczone odpowiednim dokumentem, takim jak prawo jazdy czy certyfikat jezykowy.

Szukajac osob do pracy w danym zawodzie, pracodawcy formutuja wymagania dotyczace nie tylko ro-
dzaju potrzebnych kompetencji, ale tez ich poziomu. Niespetnione oczekiwania pracodawcéw pod tym
wzgledem nazywane sg niedopasowaniem kompetenc;ji (skill gap lub skill mismatch). Wystepuje ono wow-
czas, kiedy kandydaci do pracy w danym zawodzie posiadaja kompetencje, ktére sg zbyt niskie wobec
wymagan pracodawcéw lub sg innego rodzaju niz te, jakich pracodawcy oczekiwaliby od pracownikéw
na tych stanowiskach. Niedopasowanie kompetencji dotyczy réwniez oséb juz zatrudnionych i moze by¢
woéwczas skutkiem niedoboru kompetencji — w sytuacji, kiedy pracodawcy z powodu braku oséb o wyma-
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ganych kompetencjach zmuszeni sa zatrudni¢ osoby o innych (nizszych lub wyzszych) zasobach kompe-
tencyjnych.

Niedobdr kompetencji lub niedopasowanie kompetencji prowadzi do zaburzenia réwnowagi na rynku
pracy, ktére dotyka zaréwno pracodawcow, jak i pracownikéw. W przypadku pracodawcéw prowadzic to
moze do zwiekszenia kosztéw w zwigzku z koniecznoscig podejmowania dziatan szkoleniowych (ksztatce-
nie pracownikdéw o zbyt niskich kompetencjach), zmian organizacyjnych (faczenie obowigzkéw), zaniecha-
nia wdrozenia innowacgji itp. Z kolei nieodpowiednie kompetencje pracownikéw powodujg, ze cze$¢ oséb
musi pracowac nie w swoim zawodzie lub wykonywac prace ponizej swoich kompetencji.

Celem tego rozdziatu jest zestawienie ze soba danych ukazujacych rynek pracy z perspektywy pracodaw-
céw (strona popytowa) i pracobiorcow (strona podazowa). Rozdziat skfada sie z pieciu czesci:

e w pierwszych dwoch omawiamy kolejno strukture popytu na prace (zapotrzebowanie firm na
pracownikéw) i strukture podazy pracy (zawody, w ktérych ludzie szukaja i w ktérych znajduja
prace), aby w czesci trzeciej podsumowaé prowadzone rozwazania w formie zestawienia
bilansowego, ujmujacego w pewnym uproszczeniu zakres (nie)dopasowania popytu i podazy
pracy,

e w czedci czwartej, zawierajacej analize mobilnosci zawodowej, przygladamy sie temu, jak
z niedopasowaniem struktury zawodowej podazy i popytu na rynku pracy radzity sobie dotad
osoby aktywne zawodowo,

e cze$¢ pigta, zawierajaca analize wymagan kompetencyjnych stawianych przez pracodawcéw,
daje nam wiedze o brakach kompetencyjnych, ktére ostabiaja pozycje oséb konkurujacych
0 miejsca pracy oferowane na rynku.

Pierwsze dwie czesci przedstawiaja strukture zapotrzebowania pracodawcéw na osoby do pracy w okre-
slonych zawodach, co w zestawieniu ze strukturg zawodowa o0séb poszukujacych pracy prowadzi do
ustalenia kategorii zawodowych cechujgcych sie wzglednym niedoborem badz nadpodaza pracownikdéw.
Gléwnym ograniczeniem tego rodzaju analizy jest wewnetrzne zréznicowanie kategorii zawodowych
w klasyfikacji ISCO. Choc¢ z zasady klasyfikacja ta ma grupowac do poszczegoélnych kategorii zawody o zbli-
zonym zakresie obowigzkdéw i rodzaju wykonywanych czynnosci zawodowych, to réznorodnos¢ panujaca
na rynku pracy nie daje sie fatwo wttoczy¢ w jakiekolwiek sztywne ramy. Podobny udziat danej kategorii
w popycie i podazy pracy nie musi zatem swiadczy¢ o dobrym dopasowaniu - zakres tej zgodnosci wyzna-
cza jednak gorna granice dobroci tego dopasowania. Zestawienie bilansowe przedstawiamy w przekona-
niu, ze nawet takie niedoskonate narzedzie moze poméc w zlokalizowaniu potencjalnych probleméw na
rynku pracy, ktére to problemy mozna nastepnie uczyni¢ przedmiotem pogtebionych analiz.

W czesci czwartej analizujemy mobilnos¢ zawodowa pracownikéw w ujeciu pro- i retrospektywnym. Ujecie
prospektywne odpowiada na pytanie o dalsze losy oséb zmieniajacych status zawodowy (zwtaszcza kon-
czacych dotychczasowa prace), natomiast ujecie retrospektywne odpowiada na pytanie o wczedniejsze
doswiadczenia oséb, ktére po zmianie znalazty sie w okreslonej sytuacji zawodowej (w szczegélnosci pod-
jety prace w danym zawodzie). Te dane dotyczace rzeczywistej zdolnosci (badz niezdolnosci) pracownikéw
do dostosowywania sie do wymogoéw rynku pracy uzupetniamy w czesci pigtej o dane na temat wymagan
kompetencyjnych pracodawcow szukajacych ludzi do pracy. Szczegdlng uwage zwracamy na identyfika-
cje tych potrzeb kompetencyjnych, w przypadku ktérych szczegélnie wyraznie daje o sobie zna¢ problem
niedoboru badz niedopasowania.



1. Zapotrzebowanie na pracownikow

W kazdej z dotychczasowych edycji badan realizowanych w ramach projektu BKL okoto 1/6 pracodawcéw
szukata oséb do pracy (jesienia 2010 r. byto to 16% pracodawcdw, wiosng 2011 r.i wiosng 2012 r. - 17%)".
Mniej wiecej taki sam odsetek (18%) pracodawcéw nie prowadzacych obecnie rekrutacji deklarowat, ze
beda chcieli to zrobi¢ w kolejnym poétroczu (liczac od wiosny 2012 r.).

Czynniki, ktore wplywaja na fakt poszukiwania ludzi do pracy to przede wszystkim poziom rozwoju fir-
my, wielko$¢ zatrudnienia oraz zadowolenie z kompetencji obecnie zatrudnionych oséb (tabela 1.1)2.
Pracodawcy z firm silnie rozwijajacych sie czesciej deklarowali che¢ zatrudnienia pracownikéw - szanse?
na to byty ponad czterokrotnie wieksze (exp B=4,34w 2011 r.i4,56 w 2012 r.)* niz wéréd przedsiebiorstw
stagnacyjnych (jedynie jesienig 2010 r. tendencja ta byta stabsza, wéwczas szanse na zatrudnienie oséb
w silnie rozwijajacych sie firmach byty ponad dwukrotnie wieksze — exp B = 2,54). Wptyw wielkosci zatrud-
nienia jest dos¢ oczywisty — im wieksza firma, tym wieksza gotowos¢ do zatrudniania pracownikow. Firmy
najwieksze, ponad 500-osobowe, wykazywaty ponad trzykrotnie wieksza szanse szukania pracownikow
niz firmy najmniejsze, liczace do 10 0séb (exp B=5,55w 2010r., 4,52 w 2011 1.i14,69 w 2012 ., choc trzeba
dodag, izw dwoch ostatnich edycjach zwiagzek ten byt nieistotny statystycznie). Réwniez ocena kompeten-
¢ji zatrudnionych pracownikéw w zrozumiaty sposéb wptywata na szanse podjecia przez przedsiebiorcéw
decyzji o zwiekszeniu zatrudnienia. Pracodawcy niezadowoleni z tych kompetencji wykazywali dwukrot-
nie wieksza szanse przyjecia kogo$ do pracy w poréwnaniu do tych zadowolonych (exp B=3,57 w 2010,
3,14w2011ri295w2012r.).

Natomiast wptyw branzy na szanse zatrudnienia nowych oséb nie byt juz tak oczywisty. Mozna jedynie po-
wiedzie¢, ze w kazdym analizowanym roku to przedsiebiorcy z branzy budowlanej i transportowej czesciej
niz pozostali deklarowali wigksze potrzeby zatrudnieniowe.

' W/ edycji badania prowadzono od 17 sierpnia do 10 grudnia 2010 ., w Il - od 29 marca do 29 czerwca 2011 r,, a w lll - od 22 lutego do 31 maja
2012r.

Do oceny wptywu réznych czynnikéw na potrzebe rekrutacji pracownikéw wykorzystano regresje logistyczna z odpowiedzig na pytanie ,Czy
Pana(i) przedsiebiorstwo poszukuje obecnie oséb do pracy na jakims stanowisku?” jako zmienna zalezna. Analiza ta dotyczyta jednak wytacznie
firm, z pominigciem instytucji (organéw wiadzy administracji rzagdowej, wspoélnot samorzadowych, towarzystw ubezpieczen wzajemnych, pan-
stwowych jednostek organizacyjnych, samorzadowych jednostek organizacyjnych, spétdzielni, uczelni, samodzielnych publicznych zaktadow
opieki zdrowotnej oraz funduszy). Takg decyzje podjeto w zwigzku z tym, ze jednym z predyktoréw szans tego, czy pracodawcy poszukiwali
pracownikéw byt indeks fazy rozwoju przedsiebiorstwa, ktory dotyczyt wytacznie firm.

,Szansa” moéwi o tym, ile firm szukajacych pracownikéw przypada przecigtnie na jedna firme nie szukajacg pracownikéw. Nalezy koniecznie
odréznic szanse od prawdopodobienistwa (de facto szansa jest stosunkiem prawdopodobienstwa, ze firma danego rodzaju szuka pracownikow
do prawdopodobienstwa, ze firma tego rodzaju zadnych pracownikéw aktualnie nie szuka).

Skrét,Exp B” oznacza eksponens wspotczynnika regresji — warto$c ta informuje nas o tym, jak (ile razy) pod wptywem danego czynnika zmienia
sie szansa, ze firma szuka ludzi do pracy. W tym zdaniu dowiadujemy sie np. ze szansa trafienia na taka firme w grupie firm rozwijajacych sie jest
ok. 4,5 razy wieksza niz w grupie firm stagnacyjnych (przy kontroli wszystkich pozostatych czynnikéw uwzglednionych w analizie).

Zapotrzebowanie
na pracownikow



Bilans potrzeb
zatrudnieniowych
pracodawcow

i mozliwosci rynku
pracy

20

Tabelal.1.

Wyniki modelu regresji logistycznej prognozujacej poszukiwanie przez firme pracownikéw

Zmienne Exp(B) 2010 2011 2012
Stata 0,098™ 0,104™ 0,125™
(Ref. Stagnacyjne) -
. Stabo rozwijajace sie 1,353™ 1,805™ 1,791
Faza rozwoju
Rozwijajace sie 2,326™ 2,579 2,512
Silnie rozwijajace sie 2,537 4,337 4,556™
(Ref. 1-9) - @
10-49 1,331" 1,086 1,211
Wielkos¢ zatrudnienia 50-249 1,883™ 1,822" 2,071
250-499 3,488 3,731 3,268™
500+ 5,555 4,523 4,688
(Ref. Zadowoleni)
Ocena kompetengji - -
. Wymagaja doszkolenia 1,749 1,856 1,981
zatrudnionych
Niezadowoleni 3,567 3,138™ 2,947
(Ref. Dolnoslgskie)
Kujawsko-pomorskie 1,244 0,860 0,601
Lubelskie 1,595 1,079 0,700
Lubuskie 1,394 1,108 0,876
toédzkie 1,336 1,675™ 0,776
Matopolskie 1,809™ 1,110 1,104
Mazowieckie 1,748 1,096 0,909
Opolskie 1,662 1,198 0,541
Wojewddztwo
Podkarpackie 1,451" 0,928 0,866
Podlaskie 1,918" 1,037 1,189
Pomorskie 1,516™ 1,588™ 0,949
Slaskie 1,457 1,077 0,873
Swietokrzyskie 0,825 1,212 0,777
Warminsko-mazurskie 1,222 1,350 0,666
Wielkopolskie 1,065 1,187 0,840
Zachodniopomorskie 1,504 1,453" 0,889
(Ref. Budownictwo i transport) o
Przemyst i gérnictwo 0,552™ 0,675 0,590™
Gléwna branza Handel, hotelarstwo, gastronomia 0,738™ 0,637 0,801
dziatalnosci Ustugi specjalistyczne 1,385 0,387 1,616
Edukacja prywatna 0,792 0,494 0,653™
Opieka zdrowotna i pomoc spot. 0,707 0,747 0,810™
R kwadrat Coxa i Snella 0,053 0,060 0,063
R kwadrat Nagelkerkego 0,087 0,098 0,104
Podsumowanie
R kwadrat McFaddena 0,058 0,065 0,069
modelu
Istotnos¢ testu ilorazu wiarygodnosci ™
N 9326 10474 10723

Poziomy istotnosci: *** p<0,001 ; **p<0,01; *p<0,05.
Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2010-2012.



Omawiajac potrzeby zatrudnieniowe pracodawcédw, warto przeanalizowac konkretne liczby oséb poszu-
kiwanych do pracy w poszczegdlnych zawodach, o co réwniez zapytano badanych®. Okazuje sig, ze dane
te potwierdzaja obraz stagnacji gospodarczej w kraju. Wprawdzie w kolejnych edycjach rosta liczba po-
szukiwanych pracownikéw: jesienig 2010 r. pracodawcy poszukiwali okoto 560 tys. oséb, wiosng 2011 r. -
okoto 590 tys. oséb, a wiosng 2012 r. - ok. 610 tys. pracownikdw - jednak liczby te odzwierciedlaja jedynie
skale poszukiwan pracownikéw, nie méwiac nic o zachodzacych réwnoczesnie redukcjach zatrudnienia.
Znaczacy jest pod tym wzgledem fakt, ze mimo wzrostu zapotrzebowania na pracownikdw w rozpatrywa-
nym okresie caly czas rosto bezrobocie - od 1 mIn 870 tys. os6b pod koniec 2010 r. do 2 min 4 tys. w dwéch
kolejnych latach badan. Dane z 2011 r. i 2012 r. pokazuja wyraznie, ze mimo deklarowanych przez praco-
dawcoéw checi zatrudnienia nowych osoéb, coraz wiecej Polakéw — nawet w okresach prac sezonowych
- pozostaje bez pracy.

Zainteresowanie poszczegdlnymi kategoriami zawodowymi z pierwszego poziomu ISCO przedstawiono
w tabeli .2 w podziale na sze$¢ ogdlnie zdefiniowanych grup branzowych®. W tabeli zawarto wielkosci
liczbowe szacowane dla catej populacji (w tys. miejsc pracy).

°  Prezentowane dane populacyjne nalezy jednak traktowac¢ jako pewne ogdélne wskazniki, a nie absolutnie precyzyjnie ustalone wielkosci.
Wynika to zaréwno z deklaratywnego charakteru uzyskanych informacji, jak i z koniecznosci odpowiedniego wazenia danych. Duza dyspro-
porcja w przypadku przedsiebiorstw o réznej wielkosci zatrudnienia, zwigzana z koniecznoscig przebadania odpowiedniej liczby pracodawcéw
w prébie, i nieproporcjonalnie duzy udziat wiekszych firm i instytucji kosztem najmniejszych powoduje, ze wariancja wag jest znaczna. To z kolei
zwiekszyto przedziaty ufnosci przy szacowaniu wielkosci populacyjnych.

¢ Na potrzeby badan dokonano (w oparciu o drzewka klasyfikacyjne CHI-chaid) uproszczenia klasyfikacji PKD poprzez zgrupowanie szczegétowo
zdefiniowanych branz w 6 ogélniejszych kategorii (kategorie ,Edukacja” rozdzielono nastepnie na publiczng i prywatna).

Zapotrzebowanie
na pracownikow
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Tabelal.2.

Kategorie zawodowe (ISCO-1)” poszukiwane przez pracodawcéw (w tys. miejsc pracy)
wedtug branzy (dane szacowane dla catej populacji)

Rok Branza

Kategoria zawodowa (ISCO, poziom 1)

2012

Ogotem

Przemyst i gérnictwo
Budownictwo i transport
Handel, hotel., gastron.
Ustugi specjalistyczne
Edukacja publiczna
Edukacja prywatna
Opieka zdrow. i pom. spot.

2011

Ogotem

Przemyst i gérnictwo
Budownictwo i transport
Handel, hotel., gastron.
Ustugi specjalistyczne
Edukacja publiczna
Edukacja prywatna

Opieka zdrow. i pom. spot.

2010

Ogdtem

Przemyst i gérnictwo
Budownictwo i transport
Handel, hotel., gastron.
Ustugi specjalistyczne
Edukacja publiczna
Edukacja prywatna

Opieka zdrow. i pom. spot.
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Ze wzgledu na znikome liczebnosci w tabeli nie ujeto pracujgcych najemnie rolnikéw (kategoria nr 6).
Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2010-2012.

W 2012 r., podobnie jak w latach poprzednich, najwiekszy popyt na pracownikéw zgtaszaty firmSy i insty-
tucje dziatajace w branzach: budowlanej i transportowej, ustug dla ludnosci (handel, gastronomia, hote-
larstwo) oraz ustug specjalistycznych.

Struktura popytu na prace w latach 2011-2012 byta do$¢ stabilna. Kategorig zdecydowanie najczesciej po-
szukiwana byli robotnicy wykwalifikowani, przy czym takie zapotrzebowanie zgtaszata zwtaszcza branza
budowlana (w znacznie mniejszym stopniu przemyst i gérnictwo). Drugie miejsce, z popytem oscylujgcym
na poziomie ok. 100 tys. miejsc pracy, zajimowaty kategorie specjalistéw oraz sprzedawcoéw i pracownikow
ustug osobistych. Warto tez odnotowac znaczacy popyt na monteréw i operatoréw (w tym gtéwnie kie-
rowcéw i operatoréw pojazdow).

Dane dotyczace nieco precyzyjniej zdefiniowanych kategorii zawodowych (drugi poziom klasyfikacji ISCO)
zawiera tabela |.3.

7 W rozdziale przyjeto skréty ISCO-1i1SCO-2 na oznaczenie odpowiednio pierwszego i drugiego poziomu klasyfikacji ISCO.



Tabela l.3.

Kategorie zawodowe (ISCO-2) poszukiwane przez pracodawcow (w tys. miejsc pracy)

(dane szacowane dla calej populacji)

Kategoria zawodowa (ISCO-2)

71 rob.bud.(bez elektr)

83 kier/oper.pojazd

52 sprzed

51 pr.ust.osob

72 rob.obr.met/mech

23 spec.naucz/wych

33 pers.ds.bizn/adm

74 elektr/elektron

75 rob(spoz/drew/tekstyl)
24 spec.ds.ekon/zarz

21 spec.(fiz/mat/tech)

93 rob.pom(goérn/prz/bud/tr)
31 pers.(fiz/chem/tech)

22 spec.ds.zdr

26 spec.(prawo/dz.spot/kult)
25 spec.ds.techn.inf-kom

43 pr.ds.fin-stat/ewid.mat
34 pers.(prawo/sp.spot/kult)
81 oper.masz/urz

91 pom.dom/sprzat

41 sekr/op.urz.biur

42 pr.obst.klienta

12 kier.ds.zarz/hand

13 kier.ds.prod/ust

54 pr.ust.ochr

9,8

7,6

54,1 50,9
65,8 50,8
25,5 40,1
30,3 43,6
37,6 22,7
43,2 47,8
13,2 17,8
28,3 29,5
26,2 28,0
17,2 18,5

9,2 25,5

5,6 7,7

7,0 6,2
19,8 6,3
13,7 12,8

74 11,2

51 5,6
19,7 9,2

58

Uwzgledniono zawody poszukiwane przez przynajmniej 50 pracodawcéw we wszystkich edycjach badan.

Zrodto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2010-2012.

Generalnie, we wszystkich trzech edycjach badan najwieksze zapotrzebowanie zgtaszali pracodawcy
na robotnikéw budowlanych (bez elektrykéws?), kierowcow i operatoréw pojazdéw, oraz sprzedawcow.
Zmiane popytu na robotnikéw budowlanych miedzy rokiem 2010 a pézniejszymi latami przypisac nalezy
przede wszystkim wahaniom sezonowym (w 2010 r. badanie realizowano jesienig, a w 2011 r. i 2012 r.

wiosng)°.

Poszczegélne kategorie specjalistéw nie plasuja sie w tym rankingu zbyt wysoko (relatywnie najwyzej
znajduja sie specjalisci nauczania i wychowania), jednak jesli rozpatrywac wszystkie kategorie specjalistow
tacznie, grupa ta jest druga na liscie poszukiwanych pracownikéw (po robotnikach wykwalifikowanych).

8 Zapotrzebowanie na elektrykow takze byto znaczace - w szczegolnosci silnie uwydatnito sie w 2012 .

¢ Roznice w liczbie os6b poszukiwanych do pracy pomiedzy rokiem 2010 i latami pdzniejszymi wyraznie wida¢ w sektorze budowlano-transpor-

towym (zob. tabela I.2).

2010 2011 2012
62,8

58,2
55,7
39,2
384
351
34,7
29,0
27,5
24,8
16,9
16,5
15,9
12,0
11,7
10,0

9,4

8,7

8,7

8,6

8,1

Zapotrzebowanie
na pracownikow
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2. Podaz pracy - charakterystyka pracujacych i szukajacych
pracy

Wiemy, jakich pracownikéw poszukiwali pracodawcy w latach 2010-2012. W tym podrozdziale odpo-
wiemy na pytanie, jak w rozpatrywanym okresie przedstawiata sie podaz pracy, czyli w jakich zawodach
Polacy poszukiwali pracy i w jakich ja znajdowali. Sprébujemy takze odpowiedzie¢ na pytanie, jak sukces
w szukaniu pracy w poszczegélnych zawodach wigzat sie z takimi cechami, jak pte¢, wiek i poziom wy-
ksztatcenia. Jednoznaczna odpowiedz na tego rodzaju pytania wymagataby danych panelowych - mogli-
bysmy wéwczas przesledzi¢ losy konkretnej osoby szukajacej pracy, znajac jej wiek, pte¢ i wyksztatcenie.
Wiedzielibysmy, w jakim zawodzie szukata pracy w danym roku i jaka byta jej sytuacja w roku nastepnym:
znalazta ja w swoim zawodzie albo w innym zawodzie, czy moze nadal szukata pracy albo w ogdle wyco-
fata sie z aktywnosci zawodowej. Nie majac tych informacji na poziomie indywidualnym, sprébujemy po-
Srednio odpowiedzie¢ na postawione pytania poprzez poréwnanie grupy osob, ktére w latach 2010-2012
- w momencie brania udziatu w badaniu - poszukiwaly pracy w danym zawodzie (skrétowo: ,Szukajacy
2010+"), z grupg 0sob, ktére w latach 2010-2012 prace w tym zawodzie znalazty i utrzymaty do momentu
badania (skrétowo: ,Pracujacy 2010+"). Przy zatozeniu, ze ludzie podejmuja prace wylacznie w tej kate-
gorii zawodowej, w ktorej jej szukajg, réznice pomiedzy tymi grupami pod wzgledem interesujacych nas
cech Swiadczytyby jednoznacznie o wptywie tych cech na szanse znalezienia pracy w danym zawodzie'™.
Poniewaz w rzeczywistosci zatozenie to jest w mniejszym lub wiekszym stopniu ztamane, analiza tego
typu nie moze dac réwnie miarodajnych rezultatéw, co analiza przeprowadzona na danych panelowych
i ztego wzgledu przedstawione tu wyniki nalezy traktowac jedynie orientacyjnie.

Analize przeprowadzono na potaczonych danych ze wszystkich dotychczasowych edycji badania ludnosci
(2010, 2011, 2012). Aby osadzi¢ analize w szerszym kontekscie, poza danymi dla szukajacych pracy i znaj-
dujacych jg w latach 2010-2012 w tabelach przedstawiono tez charakterystyke ogétu oséb pracujacych
(,Pracujacy: Ogét”) oraz grupy oséb, ktére deklarowang w badaniu prace podjety w latach 2010-2012, przy
czym byta to ich pierwsza praca etatowa badz wtasna dziatalnos¢ (,Pracujacy: 2010+(1)").

Reasumujac, w tabelach .4A-F przedstawilismy dane dla nastepujacych grup:

Pracujacy: Ogot - wszystkie osoby, ktére w momencie realizacji poszczegdlnych edycji ba-
dan wykonywaty prace w ramach umowy o prace badz prowadzity wiasna
dziatalno$¢ gospodarczg (rolniczg lub pozarolnicza); w przypadku, gdy osoby
pracowaty zaréwno najemnie, jak i ,na swoim” brano pod uwage te prace,
ktora poézniej rozpoczety.

Pracujacy: 2010+ - podzbidr ogdétu pracujacych; grupa oséb, ktdre prace wykonywang w mo-
mencie realizacji badania rozpoczety stosunkowo niedawno (w roku 2010 lub
pozniej).

Pracujacy: 2010+(1) - podzbidr pracujgcych 2010+; grupa oséb, ktére prace wykonywang w mo-

mencie realizacji badania rozpoczety stosunkowo niedawno (w 2010 r. lub
pozniej) i ktére wezesniej nie byly ani zatrudnione etatowo u innego praco-
dawcy, ani nie prowadzity wczesniej wasnej dziatalnosci gospodarczej (byta
to wiec ich pierwsza regularna' praca w zyciu).

Szukajacy 2010+ - osoby, ktére w momencie realizacji poszczegélnych edycji badan deklaro-
walty, ze poszukujg pracy (nie jest to tozsame z grupa bezrobotnych, ponie-
waz w czesci przypadkéw poszukiwanie pracy oznaczato jedynie che¢ zmia-
ny pracy dotychczasowej); w analizie pominieto osoby, ktére deklarowaty, ze
szukaja ,jakiejkolwiek pracy”.

3

Zatézmy, ze pracy w pewnym zawodzie szukato ogétem n oséb, z czego n, ja znalazto; w grupie szukajacych byto przy tym m cztonkéw danej
grupy (np. kobiet albo 0séb z wyzszym wyksztatceniem) i sposréd nich prace znalazto w tym zawodzie m, 0s6b. Wowczas réznica miedzy udzia-
tem cztonkéw grupy wéréd szukajacych (m/n) i znajdujacych (m,/n,) bedzie jednoznacznie wskazywac, czy prawdopodobieristwo znalezienia
pracy w wybranym zawodzie przez cztonkéw tej grupy (m,/m) jest wieksze, rowne, czy mniejsze od przecietnego (n,/n). W szczegéInosci m /n =
m/n wtedy i tylko wtedy, gdy m /m=n /n.

W badaniach panelowych dysponowalibysmy informacja o tym, czy osoby znajdowaty prace wtasnie w tych kategoriach zawodowych, w kto-
rych jej poszukiwaty (a jesli nie znajdowaty jej w,swoich”zawodach, to czy znajdowaly jg w innych, czy w ogdle pozostawaty bez pracy).

Dla uproszczenia przez,prace regularng” bedziemy tu i w dalszej czesci rozdziatu rozumiec prace wykonywang w ramach umowy o prace (praca
etatowa) badz wtasna dziatalno$¢ gospodarcza.



Analiza dla pracownikéw etatowych zostata przeprowadzona w rozbiciu na kategorie zawodowe
z pierwszego poziomu ISCO - w przypadku pracujacych byt to zawdd wykonywany w momencie ba-
dania, a w przypadku szukajacych pracy zawoéd, w ktédrym badani wedtug swojej deklaracji poszukiwali
pracy. Tytutem uzupetnienia, wsréd pracujacych jako osobne grupy wydzielono prowadzacych wiasng
dziatalno$¢ gospodarcza (niezaleznie od wykonywanego zawodu) i rolnicza.

Sposéb odczytywania tabel 1.4A-F wyjasnimy na przykfadzie grupy pracownikéw biurowych. Z tabeli 1.4A
dowiadujemy sie, ze we wszystkich trzech edycjach badan tacznie przebadano 2174 oséb pracujacych
w tej kategorii, z czego 369 podjeto te prace w latach 2010-2012, przy czym dla 180 byfa to pierwsza
regularna praca. Z tabeli 1.4B uzyskujemy informacje, jaki byt udziat pracownikéw biurowych wéréd ogétu
pracujacych (7,6%), wsrdd tych, ktérzy rozpoczeli aktualng prace w latach 2010-2012 (8,6%) i wsrdd tych,
ktérzy w latach 2010-2012 rozpoczeli swojg pierwsza regularng prace (10,8%). Z rubryk,Szukajacy 2010+"
odczytujemy, ze w latach 2010-2012 pracy w charakterze pracownikéw biurowych szukato 740 o0séb, co
stanowito 9,8% ogétu szukajacych pracy.

Z tabeli 1.4C dowiadujemy sieg, ze $redni wiek dla ogétu pracownikéw biurowych (w momencie badania)
wynosit 38,6 lat, przy czym dla grupy zatrudnionych w latach 2010-2012 byto to 30,4 lat (jesli ponadto byta
to ich pierwsza regularna praca, to srednia wieku spadata do 26 lat).

Tabela 14D informuje m.in. o tym, Ze kobiety stanowity az 75,7% poszukujacych pracy biurowej w latach
2010-2012, i,tylko” 60,2% tych, ktérzy taka prace w tym okresie podjeli i utrzymali do momentu badania.

Tabela I.4E zawiera dane, ktére wskazujg m.in., ze wyksztatcenie przynajmniej Srednie miato 92,3% szuka-
jacych pracy biurowej w latach 2010-2012 i 87,1% tych, ktorzy taka prace w tym okresie podjeli i utrzymali
do momentu badania. Analogicznie, z tabeli .4F dowiadujemy sie, ze wyksztatcenie wyzsze miato 31,6%
szukajacych pracy biurowej w latach 2010-2012, natomiast wsrdd tych, ktérzy taka prace w tym okresie
podjeli i utrzymali do momentu badania, studia skorczyto 37,8%.

Po tym wyjasnieniu przejdzmy do dokfadniejszej analizy wynikow.

Podaz pracy -
charakterystyka
pracujacych

i szukajacych pracy
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Tabela I.4A. Liczba os6b w prébie (dane wazone)

Tabela 1.4B. Procent

Pracujacy Szukajacy Pracujacy Szukajacy
Ogo6t | 2010+ |2010+(1) 2010+ Og6t | 2010+ |2010+(1) 2010+
1 kier 884 94 17 58 1 kier [ 08 |
<t |2 spec 3947 401 162 889 <t |2 spec 13,9 9,3 9,7 11,7
5 3 sred 2913 373 173 864 E 3 sred 10,2 8,7 10,4 11,4
E 4 biur 2174 369 180 740 E 4 biur 7,6 8,6 10,8 98
< [suslu | 4057 848 353 1753 < [5uslu 14,2 ‘
< 7 rob-w 4285 681 287 1350 p 7 rob-w 15,0 15,9
8- |8 oper 2667 497 163 550 0- 18 oper 9,4 11,6 9,8 7,3
9 rob-n 1897 445 170 1366 9 rob-n 6,7 10,4 10,2
dz.pozaroln. 3263 512 125 dz.pozaroln. 11,5 11,9 7,5
dz.roln. 2400 76 35 dz.roln. 8,4
Ogodtem 28487 4296 1665 7570 Ogoétem 100,0 100,0 100,0 100,0
Tabela 1.4C. Wiek (Srednia) Tabela 1.4D. Procent kobiet
Pracujacy Szukajacy Pracujacy Szukajacy
Ogo6t | 2010+ |2010+(1) 2010+ Og6t | 2010+ |2010+(1) 2010+
1 kier 1 kier 46,2
< |2 spec 31,5 < |2 spec 61,1
5 3 sred 333 ,5 3 sred 486
E 4 biur 32,1 E 4 biur 60,2
< |5 uslu 33,6 < |5 uslu
< 7 rob-w < 7 rob-w
[a' s [a'
& 8 oper 37,5 e 8 oper
9 rob-n 9 rob-n 54,5 48,4 49,2 36,4
dz.pozaroln. dz.pozaroln. 33,0 38,0 339
dz.roln. dz.roln. 43,2
Ogotem 35,7 Ogotem 45,7 43,8 46,0 49,8
Tabela I.4E. Wyksztalcenie przynajmniej sSrednie (%) Tabela 1.4F. Wyksztalcenie wyzsze (%)
Pracujacy Szukajacy Pracujacy Szukajacy
Ogo6t | 2010+ |2010+(1) 2010+ Ogot 2010+(1) 2010+
1 kier 97,1 100,0 100,0 1 kier 71,6
< |2 spec < |2 spec
5 3 sred E 3 sred 25,5
E 4 biur E 4 biur 37,8 31,6
< |5 uslu < |5 uslu
< 7 rob-w < 7 rob-w
[a' s [a'
e 8 oper & 8 oper
9 rob-n 9 rob-n
dz.pozaroln. dz.pozaroln.
dz.roln. dz.roln. 73 12,0
Ogotem 64,5 66,7 69,3 53,1 Ogotem 17,2

Biatq czcionkq zaznaczono wyniki bazujqce na liczebnosciach mniejszych od 100.

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2010-2012.

Ogdtem mniej wiecej co piaty pracujacy prowadzit whasna dziatalnos¢ gospodarcza: 8,4% prowadzito go-
spodarstwo rolne, a kolejne 11,5% dziatalno$¢ pozarolnicza. Wsréd pracownikéw etatowych najliczniejsze
byty kategorie robotnikow wykwalifikowanych (15,0%), sprzedawcédw i pracownikéw ustug (14,2%) oraz
specjalistéw (13,9%). Jesli poréwnamy ogot pracujacych z tymi, ktérzy swoja aktualng prace podjeli po
2009 r. (kategoria 2010+), warto zwréci¢ uwage na dwie kwestie:
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e w przypadku sprzedawcéw i pracownikéw ustug (kategoria 5) oraz robotnikéw
niewykwalifikowanych (kategoria 9) ich udziat jest wiekszy wsréd zatrudnionych stosunkowo
niedawno (lata 2010-2012),

ez odwrotnym zjawiskiem mamy do czynienia w grupie specjalistéw (kategoria 2) oraz rolnikéw
(,dz.roln.): ich udziat wsréd zatrudnionych w minionych trzech latach jest wyraznie mniejszy.

Mozna wymienic kilka przyczyn takiego stanu rzeczy. Za wiekszy udziat,$wiezego” zatrudnienia w handlu
i ustugach osobistych przynajmniej czesciowo odpowiada relatywny wzrost znaczenia tego sektora w skali
catej gospodarki'®. Innym czynnikiem, oddziatujagcym réwniez w przypadku pracy niewykwalifikowanej,
moze by¢ wieksza rotacja zatrudnienia niz ma to miejsce wsrdd specjalistéw i rolnikéw. Kolejnym czyn-
nikiem jest wiek (tabela .4C). Rolnicy sg najstarszg kategoriag zawodowa i jest naturalne, ze wielu z nich
rozpoczeto swa dziatalnos¢ znacznie wezesniej od pozostatych. Z kolei w branzy handlowo-ustugowej na
wieksza rotacje moze dodatkowo natozy¢ sie motywacja pracodawcéw do zatrudniania oséb w mtod-
szym wieku, w tym dopiero wchodzacych na rynek'. Motywacji takiej najwyrazniej brak w przypadku
robotnikéw niewykwalifikowanych - jest to najstarsza kategoria zawodowa, jesli bra¢ pod uwage osoby
zatrudnione w latach 2010-2012. Srednia wieku dla nich wynosi 37,6 lat i jest nawet nieznacznie wyzsza
niz w kategorii kierownikéw i wyzszych urzednikéw (36,5 lat), ktorzy do objecia stanowisk kierowniczych
najczesciej potrzebuja sporego doswiadczenia zawodowego.

Tabela 1.4C dostarcza wiecej interesujacych wynikéw dotyczacych wptywu wieku na szanse zatrudnie-
nia. Dla porzadku mozemy na poczatku odnotowac zdroworozsadkowy fakt, ze osoby, ktére znalazty za-
trudnienie w latach 2010-2012 byty przecietnie znacznie mtodsze od ogétu pracujacych (o ponad 7 lat),
zwiaszcza jesli byta to ich pierwsza praca w zyciu (prawie 13 lat mtodsze). Takie réznice wieku wystepowaty
nie tylko na poziomie ogdlnym, ale tez w kazdej z uwzglednionych kategorii zawodowych z osobna. Do
nieco mniej oczywistych wnioskéw prowadzi poréwnanie dwdch kolumn tabeli 1.4C, zawierajacych dane
nt. wieku 0so6b, ktére w latach 2010-2012 poszukiwaty pracy (ostatnia kolumna) i tych, ktére w tym okre-
sie prace znalazty™ (kolumna trzecia od konca). Generalnie, srednia wieku dla oséb poszukujacych pracy
wynosita 35,7 lat, natomiast dla tych, ktérym udato sie prace znalez¢ - 32,8 lat, czyli o trzy lata mniej'®.
Wystepuja jednak znaczace réznice pomiedzy poszczegdlnymi kategoriami zawodowymi:

e  kierownicyiwyzsi urzednicy to jedyna kategoria, w ktérej znajdujacy prace byli starsi (przecietnie
o ok. dwa lata) od szukajacych pracy'’,

o wsrdd specjalistow czynnik wieku byt nieznaczacy - réznica miedzy znajdujacymi i szukajacymi
pracy wynosita zaledwie p6t roku na korzys¢ mtodych,

e najwieksze dysproporcje wystepowaty w kategoriach robotnikéw wykwalifikowanych
(znajdujacy prace byli mtodsi srednio o ok. 6 lat) oraz operatoréw (znajdujacy prace byli mtodsi
$rednio 0 4,5 roku),

e w pozostatych kategoriach zawodowych znajdujacy zatrudnienie byli o mniej wiecej 2 lata
mtodsi od szukajacych.

Generalnie, powyzsze wyniki sugeruja, ze w konkurencji o zatrudnienie, zwfaszcza w przypadku robotni-
kow wykwalifikowanych i operatoréw (w tym kierowcéw), pewng przewage uzyskuja osoby relatywnie
mtodsze. Wyjatkiem od tej reguly s jedynie kierownicy i specjalisci. W grupie specjalistow wiek zdaje sie
nie odgrywac istotnej roli, a w grupie kierownikéw premiowane sa nawet osoby nieco starsze, od ktérych
mozna oczekiwac wiekszej dojrzatosci i doswiadczenia zyciowego'®.

Wedtug BAEL w latach 1994-2012 udziat pracownikéw ustug i sprzedawcow wsréd ogotu pracujacych wzrést z 8,8% do 14,1%.

=

Pracodawcy szukajacy pracownikéw ustug osobistych i sprzedawcéw za gérna granice pozadanego wieku podaja srednio 41 lat, tj. o 3 lata mniej
niz $rednia dla ogétu pracodawcéw (zob. tabela I11.3 w rozdziale IIl).

W przypadku znacznej czesci osob badanych w 2011 r,, a jeszcze bardziej w 2012 r,, mozna powiedzie¢, ze nie tylko prace znalazly, ale tez ja
utrzymaty, poniewaz w momencie badania wykonywaty jg juz od ponad roku (np. prace, o ktérej méwity w 2012 r., mogty podja¢ dwa lata wcze-
$niej - w 2010r).

ES

Srednia 32,8 obejmuje takze osoby, ktére,znalazly” prace przez rozpoczecie whasnej dziatalnosci gospodarczej. Srednia obliczona z pominieciem
tych osob, uwzgledniajaca wytacznie prace etatowa, jest jednak bardzo zblizona i wynosi 32,6 lat.

Tu warto dodac, ze ponad potowa 0séb szukajacych pracy na stanowiskach kierowniczych poszukiwata jej nadal wykonujac swoja dotychczaso-
wa prace — w przewazajacej mierze nie byty to zatem osoby bezrobotne. Srednia wieku dla bezrobotnych byta o prawie 4 lata nizsza niz dla ogétu
szukajacych pracy w tej kategorii zawodowej i wynosita 30,8 lat. To dodatkowo podkresla atut starszego wieku w przypadku osob ubiegajacych
sie o stanowiska kierownicze.

®

Obszerniejsze oméwienie kwestii zwigzanych z wiekiem znajduje sie w rozdziale IIl.

Podaz pracy -
charakterystyka
pracujacych

i szukajacych pracy
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Analogiczna analiza danych w tabeli 1.4D pokazuje, ze prace nieco trudniej znalez¢ jest kobietom niz mez-
czyznom. Kobiety stanowity potowe ogétu szukajacych pracy w latach 2010-2012, natomiast w gronie
osob, ktére prace znalazty, ich udziat wynosit 43,8%'". Z najwigkszymi réznicami in minus mielismy do
czynienia w kategoriach kierownikéw, pracownikéw biurowych oraz ustug i handlu. Ogélnie trudniejsza
sytuacja kobiet wigze sie wtasnie z tym, ze mniej wiecej potowa kobiet poszukuje pracy w zawodach biu-
rowych i handlowo-ustugowych, ktére cechuja sie wzgledng nadpodaza rak do pracy (zob. tabela 1.6C)%.
Wartymi odnotowania wyjatkami, w ktérych udziat kobiet w grupie zatrudnionych przewaza wyraznie nad
ich udziatem w grupie szukajacych, sa kategorie robotnikéw do prac prostych oraz operatoréw maszyn
i urzadzen (w tym kierowcéw). Pozytywny wynik kobiet w kategorii operatoréw jest tez o tyle znaczacy, ze
generalnie jest to grupa zawodowa o najnizszym udziale pan.

Interesujgco wypada tez poréwnanie udziatu kobiet wéréd ogétu zatrudnionych w poszczegdlnych katego-
riach zawodowych z ich udziatem w gronie zatrudnionych w latach 2010-2012 (kolumny,Ogét”i,2010+").
Na poziomie ogdlnym udziat kobiet wsréd wszystkich pracujacych i w podgrupie, ktéra aktualng prace
rozpoczeta niedawno (czyli po 2009 r.), jest zblizony (45,7% i 43,8%). Uwidaczniajg sie jednak wyrazne
réznice na poziomie poszczegodlnych kategorii zawodowych. Wsréd swiezo zatrudnionych odsetek kobiet
jest mniejszy niz wsrdéd ogotu w kategoriach kierownikéw, specjalistéw, personelu sredniego szczebla,
pracownikéw biurowych i robotnikéw niewykwalifikowanych. Réznice te moga by¢ spowodowane réz-
nymi czynnikami, jednak na plan pierwszy wysuwa sie fakt, ze w wymienionych kategoriach zawodowych
kobiety wyraznie rzadziej decydujg sie na zmiane pracodawcy. Mozemy o tym posrednio wnioskowac na
podstawie $redniego stazu pracy u obecnego pracodawcy, ktéry w tych kategoriach jest wyraznie dtuzszy
w przypadku kobiet (zob. wykres 1.1 w podrozdziale 4. Mobilno$¢ zawodowa pracownikdw).

Ostatni wynik, ktéry moze zwraca¢ uwage w tabeli 1.4D to zwiekszony udziat kobiet wsréd oséb, ktére
stosunkowo niedawno (po 2009 r.) uruchomity aktualna dziatalno$¢ gospodarcza. O ile wsréd ogétu przed-
siebiorcéw kobiety stanowia 33%, o tyle wsrdd firm zatozonych w ostatnich trzech latach odsetek ten siega
38%*.

Zwiazek aktywnosci zawodowej z poziomem wyksztatcenia przedstawiajg dwie ostatnie tabele z zestawu,
zawierajace dane o odsetkach oséb z wyksztatceniem przynajmniej srednim (1.4E) oraz wyzszym (I.4F).
W przypadku wyksztatcenia przynajmniej sredniego poréwnanie szukajacych pracy w latach 2010-2012
z tymi, ktorzy swoja prace w tym okresie znaleZli (kolumna,2010+") prowadzi do wniosku, ze wyksztatce-
nie srednie (co najmniej) jest atutem w zawodach z dolnej potowy klasyfikacji ISCO (od ustug poczynajac,
na pracach prostych korczac). W sektorze ustug osoby po szkole maturalnej lub studiach stanowia poto-
we szukajacych pracy, ale juz 2/3 tych, ktérzy prace znalezli. Podobnie silna,nadreprezentacja” wystepuje
w kategoriach zawodowych lezacych ponizej?.

Charakterystycznie wyglada kwestia wyksztatcenia wéréd prowadzacych dziatalnos¢ rolnicza. Osoby, ktére
podjety ja w latach 2010-2012 znacznie czesciej od ogétu rolnikéw legitymuja sie wyksztatceniem przynaj-
mniej Srednim (34,1% — 63,4%), czy nawet wyzszym (4,6% — 7,3%). Jeszcze wyzszy poziom wyksztatcenia
obserwujemy, gdy skupimy uwage na grupie 0séb, dla ktérych podjeta niedawno dziatalnos¢ rolnicza byta
pierwsza praca w zyciu (wyksztatcenie przynajmniej srednie: 86,1%; wyzsze: 12,0%)*. Jest to oczywiscie po
czesci zwigzane z faktem, ze ,poczatkujacy” rolnicy pochodza w przewazajacej mierze z mtodszego, lepiej

' W grupie osob, ktdre znalazty prace etatowa (czyli z pominieciem tych, ktére uruchomity wiasng dziatalnos¢ gospodarczg) odsetek kobiet byt
nieznacznie wyzszy: 44,7%.

3

Trzeba w tym miejscu przypomnie(, ze w klasyfikacji ISCO kazda kategoria zawodowa wyzszego poziomu (tutaj — pierwszego, najogélniejszego)
sktada sie z szeregu podkategorii. Jak pokazujemy w innych raportach z badania BKL, kobiety i mezczyzni znajdujacy sie w tej samej kategorii
ogolniejszej, najczesciej pracujg i poszukujg pracy w réznych jej podkategoriach. Dla przyktadu: wedtug danych za rok 2010, biorac pod uwage
aktualng badz ostatnio wykonywana prace, w nadrzednej kategorii specjalistdw kobiety stanowity 68%, w podkategorii specjalistow ds. zdrowia
byto ich jednak az 85%, a w podkategorii specjalistdw ds. technologii informatyczno-komunikacyjnych jedynie 12% [Czarnikiin., 2011, 5.21-23].

8

Roéznica w odsetku kobiet pomiedzy firmami,starymi” (zatozonymi przed rokiem 2010) i ,nowymi” (zatozonymi w latach 2010-2012) jest istotna
na poziomie p<0,01.

N
N

Na jednej z konferencji prezentujacych wyniki z edycji BKL 2011 przedstawicielka duzego przedsiebiorstwa komunikacyjnego przyznata, ze ze
wzgledu na zachowanie odpowiedniego poziomu kultury osobistej firma dazy do zatrudniania kierowcow raczej z wyksztatceniem srednim niz
zawodowym.

Nalezy wszelako zaznaczy¢, ze dane dla rolnikow podejmujacych dziatalno$¢ w latach 2010-2012 opieraja sie na do$¢ matych liczebnosciach
(w sumie 76, z czego dla niespetna potowy byta to pierwsza regularna praca).



wyksztatconego, pokolenia - jednak to samo mozna powiedzie¢ o wszystkich pozostatych kategoriach za-
wodowych, w ktérych jednak nie mamy do czynienia z tak radykalnymi zmianami w poziomie wyksztatcenia.

W przypadku wyksztatcenia wyzszego, daje ono wyrazna przewage zatrudnieniowa w kategoriach z gér-
nej czesci klasyfikacji ISCO: specjalistéw, personelu sredniego szczebla i pracownikéw biurowych, ale takze
w sektorze handlu i ustug oraz w kategorii robotnikéw wykwalifikowanych. W tych dwdch ostatnich gru-
pach udziat 0séb po studiach wsréd zatrudnionych w okresie 2010-2012 jest nawet 2,5-3 razy wiekszy niz
w grupie szukajacych pracy (jakkolwiek osoby po studiach stanowia drobng mniejszos¢ ubiegajacych sie
o tego typu prace). Poréwnujac,,$wiezo zatrudnionych” (kolumna,2010+") z ogétem pracujacych (,0got”),
mozna zaobserwowac szczegélnie duze zwiekszenie udziatu oséb z wyzszym wyksztatceniem w grupie
pracownikéw $redniego szczebla (33,4% a 39,9%) oraz pracownikéw biurowych (30,8% a 37,8%). Wynik
ten jest tym bardziej wymowny, ze globalnie odsetek oséb po studiach wsréd zatrudnionych w latach
2010-2012 wynosi 24,1% i jest nawet nieco nizszy niz wéréd ogétu (25,5%). Potwierdza sie tym samym,
ze wiasnie te dwie kategorie zawodowe przechwytujg ,nadwyzke” 0séb z wyzszym wyksztatceniem [zob.
Gorniak (red.), 2012, s. 127-131].

2.1. Pracownicy juz niedostepni: emeryci i renci$ci w wieku produkcyjnym

Tytutem uzupetnienia do analizy aktualnego stanu zatrudnienia i podazy pracy, przedstawiamy dane do-
tyczace oséb, ktdre wciagz bedac w wieku produkcyjnym (tylko takie osoby byty objete badaniem BKL) sa
juz na emeryturze badz rencie i nie pracujg zawodowo. W tabeli I.5 przedstawiono strukture zawodowa tej
grupy ogoétem, jak réwniez w rozbiciu na podgrupy, ktdre regularng prace zakonczyty w okresach przed
1998 r., w latach 1998-2002, 2003-2007 oraz 2008-2012%,

Pracownicy juz
niedostepni:
emeryci i rencisci

w wieku

produkcyjnym

Tabela I.5.
Emeryci i rencisci w wieku produkcyjnym* - struktura zawodowa (w %)
Rok zakonczenia pracy Wskaznik udziatu
(etatowej lub wlasnej dziatalnosci) Emeryci zawodu wsrod
. o Obecnie
i rencisci . ogo6tu | emerytow/
. pracujacy . s
przed 1998 | 1998-2002 | 2003-2007 | 2008-2012 | ogdtem emerytéw/ | rencistow
rencistow |2008-2012
(A) (B) (@] (D) (E) (F) (E)/(F) (D)/(F)
e IR 25 | 18 3 059 | o8
2 spec 3,9 28 7,9 8,1 58 13,9 | o042 | os8
<
% 3 sred 6,2 9,0 8,6 9,2 8.2 10,2 0,80 0,90
E 4 biur 6,0 7,2 53 51 59 7,6 0,77 0,67
g 5uslu 10,1 8,9 10,6 12,3 10,5 14,2 0,74 0,87
£ [7robw [1N32500 300 | 230 236 27,2 15,0 1,57
8 oper 18,5 18,2 14,8 151 16,6 9,4 1,61
9 rob-n 12,6 11 9,7 9,7 10,7 6,7 1,45
dz.pozaroln. 3,7 5,8 51 4,6 4.8 11,5
dz.roln. 57 6,1 12,0 9,7 8,5 84
% 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
Ogétem
N 1440 1250 1536 1387 5613 28487

* Kobiety w wieku do 59 lat, mezczyZzni w wieku do 64 lat.

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2010-2012.

2 Okresy zdefiniowano w ten sposdb ze wzgledu na zapewnienie w miare réwnych liczebnosci dla kazdego okresu. Wypada odnotowad, ze
w 2009 r. miata miejsce zmiana systemowa zwigzana z wprowadzeniem emerytur pomostowych i ograniczeniem mozliwosci przechodzenia na
wczedniejsze emerytury. Ze wzgledu na stosunkowo niewielkie liczebnosci emerytéw/rencistéw koficzacych prace w poszczegdlnych latach,
trudno jednak ocenic¢ zwiazek tej zmiany ze struktura zawodowa na podstawie naszych danych.
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Najistotniejsze wnioski daje poréwnanie kolumn (E) i (F), zawierajacych kolejno dane na temat struktury
zawodowej emerytow i rencistéw (w sensie ostatnio wykonywanej przez nich pracy) oraz struktury zawo-
dowej obecnie pracujacych. Stosunek tych dwéch wartosci przedstawiono w kolumnie ,Wskaznik udziatu
zawodu wsréd ogotu emerytéw (E)/(F)”. Wskaznik ten ma warto$¢ 1, gdy prawdopodobienistwo trafienia na
przedstawiciela danego zawodu w grupie emerytéw jest takie samo jak prawdopodobienstwo trafienia na
niego w grupie pracujacych (komérki w kolorze biatym); gdy w grupie emerytéw prawdopodobieristwo
jest wyzsze, wskaznik ma wartosci wieksze od 1 (komorki czerwone), gdy nizsze — mniejsze od 1 (komorki
niebieskie). Jedyng grupg o wartosci wskaznika zblizonej do 1 sg osoby prowadzace wiasna dziatalnos¢ rol-
na (1,01) - stanowia one 8,4% pracujacych i 8,5% emerytéw. Trzy najnizsze kategorie pracownikéw najem-
nych (robotnicy wykwalifikowani i niewykwalifikowani, jak réwniez operatorzy) maja wskazniki przekra-
czajace 1,6. Innymi stowy, prawdopodobienstwo trafienia na przedstawicieli tych kategorii zawodowych
wéréd emerytéw/rencistow jest ponad poéttora razy wieksze niz wérdd pracujacych. Na przeciwleglym
kraicu znajduja sie specjalisci oraz osoby prowadzace dziatalnos¢ pozarolnicza (0,42) - sg to kategorie
zawodowe, ktore przecietnie pdzniej przechodzg na emeryture/rente. Na trzecim miejscu pod tym wzgle-
dem nalezatoby wymieni¢ osoby piastujace stanowiska kierownicze (0,59). Zasadniczo do podobnych
whnioskéw dojdziemy, biorac pod uwage ,Swiezych” emerytéw/rencistow, czyli tych, ktérzy zakonczyli pra-
ce w 2008 r. lub poézniej (kolumna F) - wskazniki utworzone dla tej grupy znajduja sie w ostatniej kolumnie
tabeli (,Wskaznik udziatu zawodu wéréd emerytéw 2008-2012"). Dla potwierdzenia tych wynikéw, na pod-
stawie regresji logistycznej sporzadzono wykresy I.1A oraz |.1B pokazujace odsetki emerytéw/rencistéw
w zaleznosci od wieku, w poszczegélnych kategoriach zawodowych. Zaréwno w przypadku mezczyzn, jak
i kobiet, widzimy, ze specjalisci oraz osoby prowadzace wtasna dziatalnos¢ naleza do kategorii najpdzniej
wycofujacych sie z rynku pracy. Aktywnos¢ zawodowa najwczes$niej koricza z kolei operatorzy i robotnicy
wykwalifikowani (a w grupie mezczyzn takze niewykwalifikowani).



Wykres I.1A. Pracownicy juz
niedostepni:
emeryci i rencisci
w wieku

L 900,  Produkcyjnym

Odsetki niepracujacych emerytéw/rencistow wedtug wieku i kategorii zawodowej (mezczyzni)
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Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2012.

Wykres 1.1B.
Odsetki niepracujacych emerytéw/rencistow wedtug wieku i kategorii zawodowej (kobiety)
r 100%
F 90%
- 80%
- 70%
—— ] kier
F 60% - a» a» - Zspec
3 sred
L 50% — 4 biur
5 uslu
F 40% - = ] [OD-W
8 oper
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L 0,
20% dz.roln
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Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2012.
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3. Bilans popytu i podazy pracownikow

Wzorem poprzednich edycji badan, w tym podrozdziale przedstawimy zestawienie bilansowe, polegajace

na poréwnaniu struktury zawodowej popytu i podazy pracy, z uwzglednieniem kryterium geograficzne-
go?. Dane dla poszczegdlnych wojewodztw przedstawimy na pierwszym poziomie ISCO (8 wielkich grup
zawodowych), natomiast po zgrupowaniu wojewddztw w regiony do poréwnan zostanie wykorzystany

drugi poziom ISCO.

Tabela l.6A.

Struktura podazy - zawody (ISCO-1) oferowane przez pracobiorcow w 2012 r.

Wojewodztwo 2 3 4 > 7 8 2 Ogotem
spec sred biur uslu | rob-w | oper | rob-n
Dolnoslaskie 8,0 7,9 7,5 24,0 26,6 4.8 21,2 100,0
Kujawsko-pomorskie - 9,5 54 34,0 27,7 11,6 10,0 100,0
Lubelskie 11,3 9,0 10,9 23,7 20,3 13,8 11,0 100,0
Lubuskie 10,1 13,0 11,2 23,9 25,7 44 11,7 100,0
Lédzkie 7,8 10,6 9,9 28,6 17,2 9,8 16,1 100,0
Matopolskie 15,4 10,9 8,0 24,7 16,8 8,6 15,1 100,0
Mazowieckie 10,9 129 11,4 234 20,5 6,6 14,2 100,0
Opolskie 13,0 10,2 12,0 25,4 23,0 6,7 9,7 100,0
Podkarpackie 10,5 8,5 71 234 30,1 71 13,3 100,0
Podlaskie 11,1 10,2 12,0 29,8 11,6 9,4 154 100,0
Pomorskie 10,3 6,0 4,3 28,6 15,7 15,6 19,4 100,0
$laskie 89 | 136 | 79 [ 386 | 142 | 30 | 137 | 1000
Swietokrzyskie 16 | 76 | 80 | 249 | 268 | 14 | 198 | 1000
Warminsko-mazurskie 11,6 10,5 4,8 29,0 16,0 54 22,8 100,0
Wielkopolskie 133 | 146 | 106 | 353 | 108 | 67 | 85 | 1000
Zachodniopomorskie 8,5 17,1 8,3 21,8 16,9 8,9 17,8 100,0
Ogétem 10,5 1,1 8,6 27,9 19,4 7,5 14,9 100,0

Ze wzgledu na nikfte liczebnosci wykluczono zawody kierownicze (1 kier) oraz rolnicze (6 roln).

Pominieto respondentéw aktualnie pracujqcych, jak réwniez tych, ktérzy deklarowali, ze szukajq ,jakiejkolwiek pracy”

Zrédto: BKL — Badanie Ludnosci 2012.

Wsréd zawoddw oferowanych w kazdym wojewddztwie na plan pierwszy wybijajg sie te zwigzane z han-
dlem i Swiadczeniem ustug; w wiekszosci wojewddztw swojg obecnos¢ wyraznie zaznaczaja tez robotnicy

wykwalifikowani.

25 Zestawienia takie majg charakter orientacyjny. W liczbach bezwzglednych szacowana liczba pracownikéw poszukiwanych przez pracodawcow

jest kilkakrotnie mniejsza od liczby oséb szukajacych pracy.



Tabela 1.6B.

Struktura popytu - zawody (ISCO-1) poszukiwane przez pracodawcéw w 2012 r.

Wojewédztwo 2 3 4 > 7 8 2 Ogodtem
spec sred biur uslu | rob-w | oper | rob-n
Dolnoslaskie 15,1 18,9 4,5 15,5 24,7 13,9 7,5 100,0
Kujawsko-pomorskie 6,6 24,4 5,9 7,5 33,0 15,1 74 100,0
Lubelskie 14,2 11,0 6,7 11,2 27,7 16,3 13,0 100,0
Lubuskie 106 | 183 181 | 353 | 150 | 09 | 1000
Lodzkie 171 | 46 105 | 424 | 153 | 85 | 1000
Matopolskie 14,3 9,8 284 24,5 13,9 6,4 100,0
Mazowieckie 31,0 89 17,7 27,5 4,6 41 100,0
Opolskie 7,7 12,7 15,2 15,9 4,0 100,0
Podkarpackie 15,2 10,3 13,7 36,4 11,8 104 100,0
Podlaskie 104 6,6 10,6 15,4 8,5 100,0
Pomorskie 23,1 74 19,7 31,5 9,3 4,0 100,0
Slaskie 16,8 12,6 20,1 30,1 10,8 6,4 100,0
Swietokrzyskie 8,6 8,2 14,1 10,0 3,8 100,0
Warminsko-mazurskie 10,7 8,1 11,4 12,4 8,7 100,0
Wielkopolskie 18,5 9,9 10,2 37,6 17,6 58 100,0
Zachodniopomorskie 9,4 16,8 38 9,9 394 11,9 8,8 100,0
Ogotem 17,8 11,2 3,6 16,2 32,7 11,9 6,5 100,0

Ze wzgledu na nikte liczebnosci wykluczono zawody kierownicze (1 kier) oraz rolnicze (6 roln).

Zrodto: BKL - Badanie Ludnosci 2012.

We wszystkich wojewddztwach najbardziej poszukiwana kategorig zawodowa byli robotnicy wykwalifiko-
wani. Stosunkowo najmniejsze zainteresowanie pracodawcéw budzity kategorie pracownikéw biurowych
i robotnikéw niewykwalifikowanych.

Bilans popytu
i podazy pracownikéow
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Tabela 1.6C.

Réznice miedzy podaza i popytem na zawody (ISCO-1) w 2012 r. (w p. p.)

Wojewédztwo 2 3 4 > 7 8 2
spec sred biur uslu rob-w oper rob-n
Dolnoslaskie -7.1 -11,1 3,0 8,5 2,0 -9,1 13,7
Kujawsko-pomorskie -5,0 -14,9 -0,5 26,5 -53 -34 2,6
Lubelskie -2,9 -1,9 4,2 12,5 -7.5 -2,5 -2,1
Lubuskie -0,5 -53 9,4 5,8 -9,6 -10,6 10,8
Lodzkie -9,3 6,0 83 18,1 -25,2 -5,5 7,6
Matopolskie 1,1 1,1 52 -3,7 -7.7 -53 8,8
Mazowieckie -20,0 4,1 51 57 -6,9 2,1 10,1
Opolskie 53 -2,5 11,4 10,3 -20,9 -9,2 5,7
Podkarpackie -4,7 -1,8 4,8 98 -6,4 -4,6 29
Podlaskie 0,7 3,7 9,9 19,2 - -6,0 6,9
Pomorskie -12,8 -1,3 -0,8 8,9 -15,9 6,4 15,5
Slaskie -7,8 1,0 4,7 18,5 -15,8 -7,8 7.3
Swietokrzyskie 3,0 -0,6 6,8 109 -27,3 -8,7 15,9
Warminsko-mazurskie 0,8 24 04 17,6 -28,4 -7,0 14,1
Wielkopolskie =51 4.8 10,2 25,2 -26,8 -10,9 2,7
Zachodniopomorskie -0,9 03 4,5 11,9 -22,5 -3,1 9,0
Ogoétem -74 -0,2 5,0 11,7 -13,3 -4,4 8,5

Ze wzgledu na nikte liczebnosci wykluczono zawody kierownicze (1 kier) oraz rolnicze (6 roln).

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2012.

Podobnie jak miato to miejsce w latach poprzednich, na plan pierwszy wysuwa sie niedobér robotnikow
wykwalifikowanych oraz, chociaz w mniejszej skali, operatoréw i specjalistow — mozna powiedzie¢, ze te
kategorie sa w cenie. Wzglednie najgorzej z perspektywy poszukujacych pracy przedstawia sie sytuacja

sprzedawcéw i zawoddw ustug osobistych.

Kolejne tabele, I.7A-C, zawieraja bardziej szczegétowe dane (na drugim poziomie ISCO) dla poszczegdl-

nych regiondéw Polski.




Tabela I.7A. Bilans popytu

i podazy pracownikéw
Struktura podazy - zawody (ISCO-2) oferowane przez pracobiorcow w 2012 r. P yp

ISCO-1 | I1SCO-2 Centr. | Pid. | Wsch. | T Pid.- Pin. | Ogétem
Zach. Zach.
21 spec.(fiz/mat/tech) 24 24 1,6 1,0 1,9 1,0 18
22 spec.ds.zdr - 1,2 13 09
2 23 spec.naucz/wych 1,7 3,7 33 2,8
spec 24 spec.ds.ekon/zarz 2,1
25 spec.ds.techn.inf-kom
26 spec.(prawo/dz.spot/kult)
31 pers.(fiz/chem/tech)
32 pers.ds.zdr
:re d 33 pers.ds.bizn/adm
34 pers.(prawo/sp.spot/kult)
35 tech.inf
41 sekr/op.urz.biur
4 42 pr.obst.klienta
biur 43 pr.ds.fin-stat/ewid.mat
44 pozost.pr.obst.biur
51 pr.ust.osob
5 52 sprzed
uslu 53 opieka osob
54 pr.ust.ochr
71 rob.bud(bez elektr)
72 rob.obr.met/mech
r70b—w 73 rzem/rob.poligraf
74 elektr/elektron
75 rob(spoz/drew/tekstyl)
81 oper.masz/urz
8 82 monter
oper
83 kier/oper.pojazd
91 pom.dom/sprzat
9 93 rob.pom(gorn/prz/bud/tr)
rob-n 94 przyg.positki
96 fad.niecz/pr.proste

Ogotem

Ze wzgledu na nikte liczebnosci wykluczono zawody kierownicze (1 kier) oraz rolnicze (6 roln).

Pominieto respondentow aktualnie pracujqcych, jak réwniez tych, ktorzy deklarowali, ze szukajq , jakiejkolwiek pracy’.
Wojewddztwa w regionach: Centr. (mazowieckie, t6dzkie), Ptd. (matopolskie, $lgskie), Wsch. (lubelskie, podkarpackie,
podlaskie, swietokrzyskie), Pin.-Zach. (lubuskie, wielkopolskie, zachodniopomorskie) Ptd.-Zach. (dolnoslgskie, opolskie),
Pin. (kujawsko-pomorskie, pomorskie, warmirisko-mazurskie).

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2012.

W skali skraju 17,4% szukajacych pracy deklarowato che¢ zatrudnienia sie w charakterze sprzedawcy, zas
7,3% wymieniato w tym kontekscie sektor ustug osobistych.
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Bilans potrzeb Tabela I.7B.

::::L::;:‘:::,’::vyd‘ Struktura popytu - zawody (ISCO-2) poszukiwane przez pracodawcéw w 2012 r.
i mozliwosci rynku
pracy
ISCO-1 | ISCO-2 Centr. | Pid. | wsch. | DM | Pl o | Ogotem
Zach. Zach.
21 spec.(fiz/mat/tech) 31 2,2 38 2,0 4,4 1,6 2,8
22 spec.ds.zdr - 3,6 2,7 6,4 - 1,6 58
2 23 spec.naucz/wych 1,8 23 1,5 2,8 09 1,8 2,0
spec 24 spec.ds.ekon/zarz 59 4,9 2,0 1,6 4,7 4,2 4,1
25 spec.ds.techn.inf-kom
26 spec.(prawo/dz.spot/kult)
31 pers.(fiz/chem/tech)
32 pers.ds.zdr
zred 33 pers.ds.bizn/adm
34 pers.(prawo/sp.spot/kult)
35 tech.inf
41 sekr/op.urz.biur
4 42 pr.obst.klienta
biur 43 pr.ds.fin-stat/ewid.mat
44 pozost.pr.obst.biur
51 pr.ust.osob
5 52 sprzed
uslu 53 opieka osob
54 pr.ust.ochr
71 rob.bud(bez elektr)
72 rob.obr.met/mech
:ob-w 73 rzem/rob.poligraf
74 elektr/elektron
75 rob(spoz/drew/tekstyl)
81 oper.masz/urz
8 82 monter
oper
83 kier/oper.pojazd
91 pom.dom/sprzat
9 93 rob.pom(gérn/prz/bud/tr)
rob-n 94 przyg.positki
96 tad.niecz/pr.proste
Ogotem

Ze wzgledu na nikte liczebnosci wykluczono zawody kierownicze (1 kier) oraz rolnicze (6 roln).

Wojewddztwa w regionach: Centr. (mazowieckie, t6dzkie), Ptd. (matopolskie, $lgskie), Wsch. (lubelskie, podkarpackie,
podlaskie, Swietokrzyskie), Pin.-Zach. (lubuskie, wielkopolskie, zachodniopomorskie) Ptd.-Zach. (dolnoslgskie, opolskie),
Pin. (kujawsko-pomorskie, pomorskie, warmirisko-mazurskie).

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2012.

Zdecydowanie najwieksze zapotrzebowanie zgtaszane jest na robotnikéw budowlanych, a na drugim
miejscu, mniej wiecej ex aequo, plasuja sie kierowcy/operatorzy pojazdéw i sprzedawcy.
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Tabela I.7C. Bilans popytu
Réznice miedzy podaza i popytem na zawody (ISCO-2) w 2012 r. (w p. p.) tpodazy pracownikow
ISCO-1 | 1SCO-2 Centr. | Pid. | Wsch. | T Pid.- Pin. | Ogétem
Zach. Zach.
21 spec.(fiz/mat/tech) -0,7 0,2 -2,2 -0,9 -2,5 -0,6 -1,0
22 spec.ds.zdr - -24 -1,4 -5,7 1,1 -1,2 -4,8
2 23 spec.naucz/wych -0,2 14 1,8 0,5 0,2 0,9 0,9
spec 24 spec.ds.ekon/zarz -3,8 -2,8 0,2 04 -4,3 -1,6 -2,0
25 spec.ds.techn.inf-kom 0,0 -1,9 -0,8 0,8 -1,8 -2,3 -0,9
26 spec.(prawo/dz.spot/kult) -0,9 15 09 09 2,5 -2,7 0,2
31 pers.(fiz/chem/tech) -14 0,1 -1,9 0,2 -24 -0,7 -0,8
32 pers.ds.zdr 0,1 0,0 1,1 -1,4 2,7 -3,5 -0,2
:red 33 pers.ds.bizn/adm 2,5 -1,2 -1,2 1,0 -9,5 -1,6 -1,1
34 pers.(prawo/sp.spot/kult) 2,2 1,6 09 1,1 0,7 -0,4 1,1
35 tech.inf 0,8 0,3 0,7 13 -1,0 1,8 0,7
41 sekr/op.urz.biur 4,6 53 5,6 9,1 2,2 2,5 51
4 42 pr.obst.klienta 0,6 -0,5 0,7 -0,5 0,0 -0,1 0,1
biur 43 pr.ds.fin-stat/ewid.mat -0,3 03 -0,1 0,1 1,5 -1,7 -0,2
44 pozost.pr.obst.biur 0,8 -0,2 -0,2 -0,1 09 -1,2 0,0
51 pr.ust.osob -2,6 -0,6 2,5 4,2 1,2 2,4 0,9
5 52 sprzed 9,3 52 71 12,2 6,3 11,0 83
uslu 53 opieka osob 0,7 0,9 2,1 1,3 -0,4 1,8 1,1
54 pr.ust.ochr 13 2,1 1,0 0,2 2,1 1,0 1,2
71 rob.bud(bez elektr) -9,8 -6,7
72 rob.obr.met/mech -0,7 1,6 -0,5 -1,2 -1,7 -0,5 0,1
:ob-w 73 rzem/rob.poligraf 0,4 0,0 -0,7 -0,4 0,5 -0,1 -0,1
74 elektr/elektron -33 -49 -1,3 -3,6 -0,2 -2,8 -3,1
75 rob(spoz/drew/tekstyl) 53 0,6 -0,2 -6,1 6,6 2,2 1,2
81 oper.masz/urz -2,0 -1,2 -1,2 -0,3 -1,6 -0,3 -1,1
8 82 monter -0,7 0,5 -1,2 -0,8 -0,1 0,1 -0,3
oper 83 kier/oper.pojazd 3,1 -5,2 -2,6 -7.1 -7.1 -0,8 -2,6
91 pom.dom/sprzat 1,0 3,6 35 1,8 -1,5 3,7 2,2
9 93 rob.pom(gérn/prz/bud/tr) 9,7 73 0,5 54 12,2 7,5 7,0
rob-n 94 przyg.positki 0,0 -23 04 0,5 0,7 1,3 -0,1
96 fad.niecz/pr.proste 0,6 0,6 0,6 -1,1 -0,9 04 0,2

Ze wzgledu na nikte liczebnosci wykluczono zawody kierownicze (1 kier) oraz rolnicze (6 roln).

Wojewddztwa w regionach: Centr. (mazowieckie, tédzkie), Ptd. (matopolskie, slgskie), Wsch. (lubelskie, podkarpackie,
podlaskie, Swietokrzyskie), Pin.-Zach. (lubuskie, wielkopolskie, zachodniopomorskie) Ptd.-Zach. (dolnoslgskie, opolskie),
Ptn. (kujawsko-pomorskie, pomorskie, warmirnisko-mazurskie).

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2012.

We wszystkich regionach, z wyjatkiem potudniowo-zachodniego, najwiekszy niedobér pracownikéw
wystepuje w kategorii zawodowej najczesciej poszukiwanej przez pracodawcéw — robotnikéw budow-
lanych. Trzy kategorie z wyrazng przewaga po stronie podazy to sprzedawcy (52), robotnicy pomocniczy
w gornictwie, przemysle, budownictwie i transporcie (93), jak rowniez sekretarki i operatorzy urzadzen

biurowych (41).
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4, Mobilnos¢ zawodowa pracownikow

Wobec niedopasowan struktury popytu i podazy miejsc pracy duzego znaczenia nabiera kwestia mobil-
nosci zawodowej pracownikéw. W tym podrozdziale poswiecimy uwage dwém aspektom mobilnosci.
Po pierwsze, przyjrzymy sie przecietnemu stazowi pracy u aktualnego pracodawcy, z czego posrednio
mozemy wnioskowac o czestotliwosci zmian pracy® (kategorie, w ktérych rotacja zatrudnienia jest wiek-
sza, powinny bowiem charakteryzowac sie przecietnie nizszym stazem pracy). Po drugie, ujmujac rzecz
jakosciowo, przyjrzymy sie kanatom mobilnosci, czyli temu, pomiedzy ktérymi kategoriami zawodowymi
przechodza osoby zmieniajace pracodawce.

Wykres 1.2.

Sredni staz w obecnym miejscu pracy ze wzgledu na pteé

0 2 4 6 8 10 12 14
1 kier [SSEFE] E 12,2
2spec [S5PX0) 2.3 ]13’0
3sred [SEH 12,0
4biur I ¢ ]11'4
Suslu [ 7’73'5
7rob-w [N 11%,12
8oper [ 1%’3

Zrédto: BKL — Badanie Ludnosci 2010-2012.

Najkrétszym stazem w aktualnym miejscu pracy charakteryzuja sie pracownicy ustug i sprzedawcy (7,4 lat),
a takze robotnicy niewykwalifikowani (8,4) (zob. wykres 1.2). Sredni staz pracy w pozostatych kategoriach
przekracza 10 lat, przy czym najdtuzszy jest wérdd specjalistow (12 lat). Wynik ten warto podkresli¢, po-
niewaz specjalisci sg kategorig zawodowa o najwyzszym udziale 0séb z wyzszym wyksztatceniem (80%),
ktore ze wzgledu na dtuzszy o kilka lat proces edukacji maja — ze wzgledow czysto arytmetycznych - naj-
mniejsze pole do wykazywania sie¢ dtugim stazem. Dtugi na tle innych kategorii okres zatrudnienia wypada
wiec ttumaczy¢ mniejsza rotacja zatrudnienia potaczona z relatywnie dtugim okresem aktywnosci zawo-
dowej (zob. wykresy .1A i 1.1B).

W wiekszosci kategorii z pierwszego poziomu ISCO odnotowujemy znaczaca réznice miedzy kobietami
i mezczyznami - staz kobiet w aktualnej pracy jest przecietnie od 1,5 roku do 3 lat wyzszy niz mezczyzn.
Wyjatek stanowiag pracownicy ustug, operatorzy oraz robotnicy wykwalifikowani, w przypadku ktérych
przecietny staz pracy jest podobny dla obydwu pfci.

Przecietne dtugosci stazu pracy u obecnego pracodawcy sg bardzo zblizone dla kazdego z trzech pozio-
moéw wyksztatcenia — wynosza one odpowiednio 10,3 lat dla wyksztatcenia ponizej sredniego (umownie:
nizszego), 9,9 dla wyksztatcenia $redniego i 9,8 dla wyzszego. lluzja réwnosci znika jednak, gdy przyjrzymy
sie osobom pracujagcym w poszczegélnych kategoriach zawodowych (wykres 1.3).

2 W badaniu ludnosci nie pytano wprost o liczbe dotychczasowych miejsc pracy.



Wykres I.3.

Sredni staz w obecnym miejscu pracy ze wzgledu na poziom wyksztalcenia

16 18

1 kier

2 spec 15,0

3 sred

4 biur

5uslu

7 rob-w

8 oper

9rob-n

Jasniejsze stupki odnoszq sie do kategorii o liczebnosciach ponizej 100 (kierownicy i specjalisci z nizszym wyksztatceniem,
operatorzy i robotnicy niewykwalifikowani z wyzszym).

Zrédto: BKL — Badanie Ludnosci 2010-2012.

Najczesciej jest tak, ze w obrebie poszczegélnych kategorii zawodowych osoby o wyzszym poziomie wy-
ksztatcenia maja krotszy staz pracy, co jest oczywiscie zwigzane z tym, ze wydtuzony proces edukacji prze-
suwat w czasie ich wejscie na rynek pracy. Widac takze, ze w przypadku oséb z wyksztatceniem $rednim
zawody rozpadajg sie na dwie grupy: te, w ktérych staz pracy jest przecietnie nizszy i nie przekracza 9 lat
(od ustug w dof) i te, w ktérych jest on wyraznie wyzszy, od 12 lat wzwyz (prace biurowe i wyzsze katego-
rie). Podobnie wéréd oséb z wyzszym wyksztatceniem obserwujemy przecietnie najdtuzsze staze pracy
w dwédch najwyzszych kategoriach: kierownikéw oraz specjalistow. Sugeruje to, ze w przypadku czesci
os6b lepiej wyksztatconych praca w kategoriach z dolnej czesci hierarchii ISCO moze by¢ traktowana jako
tymczasowa, wykonywana w oczekiwaniu na sposobnos¢ przejscia,w gore”.

Jednym ze wskaznikéw (potencjalnej) mobilnosci zawodowej jest odsetek pracujacych, ktérym zalezy na
zmianie pracy. Jesli bra¢ pod uwage osoby zatrudnione na umowe o prace, to we wszystkich dotychczaso-
wych latach badania odsetek tych, ktérzy starali sie zmieni¢ prace wynosit ok. 7%, przy czym wystepowaty
charakterystyczne réznice miedzy poszczegdlnymi kategoriami zawodowymi, jak réwniez miedzy osoba-
mi o réznym poziomie wyksztatcenia (tabela 1.8). W tabeli pominieto rozréznienie na kobiety i mezczyzn,
poniewaz brak jest systematycznych r6znic miedzy ptciami.

Mobilnos¢ zawodowa
pracownikow

W Nizsze
1 Srednie
B Wyzsze
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Bilans potrzeb Tabela I.8.
zatrudnieniowych

pracodawcow Szukajacy pracy wsrod obecnie zatrudnionych na umowe o prace (w %)
i mozliwosci rynku
pracy
2010 2011 2012 Ogotem

Zawod

niz. $red. wyz. Ogo6t| niz. sred. wyz. Ogoét| niz. sred. wyz. Ogot | niz. sred. wyz. Ogoét
1 kier 0,0 5,0 4,5 4,5 m 6,8 54 m 7.2 54 m 3,0 6,1 51
2 spec oo 36 64 58 65 67 67 36 73 67 47 68 6,5
3 sred g 11 43 9,9 54 2,6 83 4,9 4,8 6,0 5.2 2,6 4,0 7.9 52
4 biur g 95 11,0 99 64 102 80 51 100 66| 7, 71 103 8,1
5 uslu g 6,4 73 178 8,0 7,2 94 13,6 9,1 5,0 91 204 8,8 6,2 85 17,2 8,6
7 rob-w § 5,0 9,6 7,0 6,0 7,8 7,1 3,2 53 4,4 4,7 75 21,8 6,1
8 oper ﬁ 54 11,0 7,6 5,7 7,6 6,6 4,0 8,2 m 6,7 5,0 8,9 7,0
9 rob-n 93 17,3 17| 99 156 16| 78 111 93 | 90 146 10,9
Ogétem 6,1 8,0 8,6 7,5 6,8 7,2 8,3 74 4,5 6,6 9,1 6,6 5,8 7,3 8,6 7.1
1 kier 107 219 337 225 307 179 259 254 624 902
2 spec 222 997 1229 261 1201 1483 201 1136 1347 683 3334 4059
3 sred '§ 114 597 241 952 510 390 989 588 352 1004 | 267 1695 984 2945
4 biur ;E) 457 182 725 408 240 734 387 255 729 | 261 1252 677 2189
5uslu g 500 814 137 1450 | 446 665 160 1271 504 697 151 1352 [ 1450 2175 448 4073
7rob-w | 8| 891 443 1371 957 451 1452 | 973 479 1505 | 2821 1373 134 4328
8 oper g 558 335 919 | 483 302 811 516 424 963 | 1557 1061 2693
9 rob-n 500 173 682 | 421 166 595 | 433 185 631 | 1354 524 1909
Ogotem 2668 3148 1848 7664 | 2511 2836 2295 7642 | 2596 3032 2163 7791 |7775 9016 6306 23098

Jasniejszym kolorem czcionki zaznaczono komérki o liczebnosciach mniejszych od 100.
Ogdline liczebnosci dla wszystkich lat tqcznie sq nieznacznie wieksze niz w tabeli 1.4A, poniewaz uwzgledniono tu takze
wszystkich etatowcéw prowadzqcych réwnoczesnie wtasng dziatalnos¢ gospodarczq.

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2010-2012.

W tabeli 1.8 warto zwréci¢ uwage na kilka prawidtowosci. Po pierwsze, w kazdym roku badania trzy kate-
gorie zawodowe wybijaja sie na plan pierwszy pod wzgledem odsetka chcacych zmienié prace: robotnicy
niewykwalifikowani, pracownicy ustug oraz pracownicy biurowi. W przypadku dwéch pierwszych kate-
gorii potwierdza sie tym samym poczyniona wcze$niej uwaga o stosunkowo duzej rotacji zatrudnienia.
Po drugie, na poziomie ogélnym (dolny wiersz ,0gétem”) w kazdym roku badania widzimy, ze wraz ze
wzrostem poziomu wyksztatcenia wzrasta tez gotowos¢ (che¢) do zmiany pracy. Najbardziej aktywne
pod tym wzgledem s3 osoby z dyplomem szkoty wyzszej — praktycznie w kazdej kategorii zawodowej i
w kazdym roku badania to wtasnie one najczesciej deklarowaty poszukiwanie nowej pracy?. Szczegdlnie
widoczne jest to w kategoriach z dolnej potowy hierarchii ISCO: pracuje w nich stosunkowo niewiele oséb
z wyzszym wyksztatceniem, a znaczna czes¢ z nich jest zainteresowana zmiang pracy. Po trzecie, komorki
0 najnizszych wartosciach wskazujg nam na swego rodzaju ,optymalne” kategorie zawodowe z punktu
widzenia 0séb o okreslonym poziomie wyksztatcenia?®. W przypadku oséb z wyksztatceniem zawodowym
lub nizszym sa to operatorzy (w tym gtéwnie kierowcy) i robotnicy wykwalifikowani, a w przypadku oséb
z wyksztatceniem srednim - kierownicy, specjalisci i personel sredniego szczebla.

27 Dwa wyjatki od tej ogdlnej reguty to kierownicy w 2010 . i specjalisci w 2011 r.

2 Tak rozumiana optymalnos¢ niekoniecznie oznacza, ze sg to najpopularniejsze kategorie dla danego poziomu wyksztatcenia; chodzi raczej o to,
40 Ze jesli juz osoby o danym poziomie trafig do takiej pracy, najmniej sktonne sg poszukiwac innego zatrudnienia.



4.1. Zmiana sytuacji zawodowej

W tym podrozdziale przedstawimy dwa rodzaje przejs¢ na rynku pracy:

1. Przejscia pomiedzy réznymi stanami aktywnosci zawodowej
- analizy uwzgledniajgce zaréwno osoby pracujace — zatrudnione (aktualnie lub poprzednio)
w ramach umowy o prace badz prowadzace wtasna dziatalnos¢ gospodarcza - jak réwniez
bezrobotne, bedace na emeryturze/rencie lub nieaktywne zawodowo z innego powodu.

2. Przejscia pomiedzy ré6znymi kategoriami zawodowymi w ramach uméw o prace
- analizy uwzgledniajace wytacznie osoby zatrudnione etatowo, ktére zmienity pracodawce.

Obydwa rodzaje analiz przeprowadzimy w dwéch ujeciach:

e ujecie prospektywne - uwzgledniajace dokad przeszty osoby, ktére poprzednio znajdowaly sie
w okreslonej kategorii aktywnosci zawodowej (to ujecie odpowiada na takie pytania, jak np.: co
stato sie z osobami, ktére poprzednio prowadzity witasng dziatalnos¢ gospodarczg - czy teraz
pracuja jako najemni specjalisci? a moze sg bezrobotne? albo przeszty na emeryture?),

e ujecie retrospektywne — uwzgledniajace skad przyszty osoby, ktére aktualnie znajduja sie
w okreslonej kategorii aktywnosci zawodowej (to ujecie odpowiada na takie pytania, jak np.: co
poprzednio robity osoby, ktére aktualnie pracuja w handlu i ustugach? wykonywaty najemnie
jaki$ inny zawdd? miaty wtasne gospodarstwo rolne? byty nieaktywne zawodowo?).

4.1.1. Przejscia miedzy stanami aktywnosci zawodowej

Zaczniemy od przyjrzenia sie¢ zmianom uwzgledniajacym dziatalnos¢ gospodarczg, jak réwniez wchodze-
nie i wychodzenie z rynku pracy (tabele .9A i1.9B)*.

Trzeba zaznaczy¢, ze w tabeli ujeta zostata ostatnia odnotowana zmiana w aktywnosci zawodowej bada-
nych oséb. Czas dokonania sie tej zmiany nie zawsze daje sie jednoznacznie ustali¢. Mozemy np. wiedzie¢,
Ze pewna osoba w 1997 r. zakonczyta prace etatowg w charakterze robotnika wykwalifikowanego, od tego
czasu nie podejmowata innej pracy etatowej ani nie prowadzita wiasnej dziatalnosci gospodarczej (mogta
natomiast pracowac na podstawie umowy cywilno-prawnej albo bez umowy), a obecnie jest na emery-

turze. Taka osoba zostanie w tabeli uwzgledniona jako ta, ktéra z kategorii ,robotnik wykwalifikowany
przeszta do kategorii ,emerytura/renta (E/R)".

Interpretujac dane w tabelach [.9A i1.9B nalezy tez pamieta¢, ze wzorce przejsc na rynku pracy w oczywisty
sposob zaleza od wieku. W ujeciu prospektywnym: im starszy wiek, tym wieksze prawdopodobierstwo
przejscia na emeryture badz rente; w ujeciu retrospektywnym: im mtodszy wiek, tym wieksze prawdopo-
dobienstwo, ze poprzednim stanem byt brak aktywnosci zawodowej.

W analizie uwzgledniono wytacznie osoby pracujace (aktualnie badz poprzednio) w ramach umowy o prace (etat) lub prowadzace wiasng
dziatalno$¢ gospodarczg (rolnicza lub pozarolnicza), jak réwniez osoby bezrobotne, nieaktywne zawodowo i bedace na emeryturze/rencie.
Wykluczono ok. 8% przypadkow - 0sob, ktore zatrudnione byty wytgcznie nieetatowo (i nie miaty wiasnej dziatalnosci). W przypadku, gdy osoba
rownoczesnie prowadzita dziatalnos¢ i pracowata etatowo, za ,aktualng sytuacje” przyjeto te prace, ktéra zostata pdzniej rozpoczeta, za$ za
Jpoprzednig sytuacje” - te, ktora zostata pdzniej zakoriczona.
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Tabele 1.9AB.

Przejscia na rynku pracy oséb w wieku produkcyjnym - ujecie prospektywne i retrospektywne

A. UJECIE PROSPEKTYWNE B. UJECIE RETROSPEKTYWNE
Poprzednia Aktualna sytuacja (%) Ogot Aktualna Poprzednia sytuacja (%) Ogot

sytuacja etat DP DR B N ER| % N sytuacja etat DP DR N % N
1 kier 46,7 20,3 1,9 4,1 49 22,1|100,0 467 1 kier 44,0 8,0 0,2 478|100,0 873
2 spec - 148 1,7 56 65 157[1000 2066 2 spec 336 44 02 100,0 3926
g 3 sred 458 11,6 2,7 10,1 94 204|1000 2262 g 3 sred 39,5 4,9 0,4 100,0 2897
:% 4 biur 46,7 6,1 26 132 140 1174|1000 1903 :% 4 biur 389 37 01 1000 2161
§ 5uslu 40,5 6,9 33 16,7 191 13,5(1000 4395 § 5uslu 42,0 3,7 04| 5391000 4037
& 7 rob-w 378 74 42 148 11,7 2401000 6352 & 7 rob-w 432 38 05| 525|1000 4264
8 oper 36,3 56 42 128 85 325|1000 2872 8 oper 44,4 3,7 04 514|1000 2647
9rob-n 304 36 33 21,2 192 1222|1000 2717 9 rob-n 50,1 26 08 465|1000 1874
DP | dz.pozaroln. 47,9 9,1 39 125 12,7 139(1000 1926 DP | dz.pozaroln. 54 03 382|1000 3242
DR | dz.rolnicza 12,8 1,6 23 4,7 9,6 - 100,0 695 DR | dz.rolnicza 32,7 3,2 0,7 1000 2370
B | bezrobotni B | bezrobotni 4,7 0,6 31,4|1000 5114
N | nieaktywni - 53 64 69 256 3,0/1000 23374 N | nieaktywni 322 26 07 100,0 9292
E/R | emeryt/renta E/R | emeryt/renta 4,2 76 11,2(1000 6332
Ogotem 463 66 48 104 190 129(1000 49029 Ogdtem 470 39 14| 477|1000 49029

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2010-2012.

W ujeciu prospektywnym najbardziej rzucajacy sie w oczy fakt to odejscia na emeryture z kategorii osob
poprzednio pracujacych na wlasnym gospodarstwie rolnym (68,9%)*. Dla kontrastu: wsréd oséb, ktére
zamknetly dziatalno$¢ gospodarcza (pozarolnicza), na emeryture/rente przeszto zaledwie 13,9%, podczas
gdy prawie potowa (47,9%) najeta sie do pracy etatowej. W przypadku oséb, ktére poprzednio pracowaty
etatowo warto zwrdci¢ uwage na kilka charakterystycznych wynikéw:

e podwzgledem stopy kontynuacji pracy etatowej zaznacza sie wyrazna réznica miedzy pierwszymi
czterema a ostatnimi czterema kategoriami zawodowymi: dotychczasowi kierownicy, specjalisci,
personel sredniego szczebla i pracownicy biurowi majg wyraznie wyzsza stope kontynuacji
(miedzy 45,8% a 55,6%); na przeciwlegtym biegunie, z najnizsza stopa, znajduja sie robotnicy
niewykwalifikowani (30,4%), dla ktérych zmiana sytuacji zawodowej dos¢ czesto oznacza
przejscie na bezrobocie lub dezaktywizacje zawodowa,

e znaczacy odsetek kierownikdw, specjalistow oraz pracownikéw Sredniego szczebla odszedt
z pracy etatowej, aby zatozy¢ wtasng dziatalnos¢ pozarolnicza (DP) — w przypadku kierownikéw
byto to az 20,3%,

e pod wzgledem skali niepozadanych przejs¢ na bezrobocie (B) najlepiej wyglada sytuacja
kierownikéw (tylko 4,1%) oraz specjalistow (5,6%), najgorzej zas robotnikéw do prac prostych
(21,2%) oraz sprzedawcow i pracownikéw ustug (16,7%),

e  podobnierzeczmasie zdezaktywacja zawodowa (N) - tylko 4,9% kierownikéw i 6,5% specjalistow
porzucit aktywno$¢ zawodowa, podczas gdy w przypadku ustug i pracy niewykwalifikowanej
odsetki te siegajg 20%,

e sposrdd osob, ktore nie deklarowaty zadnej zakonczonej juz pracy etatowej badz dziatalnosci
gospodarczej, a wiec albo nie podjety jeszcze takiej pracy, albo podjety i nadal wykonuja te swoja
pierwsza prace (,Sytuacja poprzednia: N — nieaktywni”), potowa ma prace etatowg, a co czwarta
osoba pozostaje nieaktywna zawodowo.

3 Wynik ten nie oznacza wiekszej sktonnosci rolnikow do przechodzenia na emeryture/rente. Odzwierciedla on jedynie fakt, ze na tle innych kate-
gorii rolnicy bardzo czesto kontynuuja prace w swoim zawodzie az do przejscia na emeryture/rente (innymi stowy, relatywnie rzadko zdarza im
42 sie porzuci¢ wiasne gospodarstwo na rzecz pracy w innym zawodzie).



W ujeciu retrospektywnym skupiamy uwage na przesztej aktywnosci oséb znajdujacych sie obecnie w ta-
kiej, a nie innej sytuacji zawodowej. Gtéwne spostrzezenia stresci¢ mozna w nastepujacych punktach:

e dla bardzo wielu oséb (45-60%) ich obecna praca etatowa (albo dziatalno$¢ gospodarcza) jest
pierwsza tego typu praca w zyciu — nie pracowaty wczesniej u innego pracodawcy ani nie dziataty
na wiasny rachunek (kategoria ,Poprzednia sytuacja: N — nieaktywni”),

e ciekawie wypada poréwnanie dziatalnosci rolniczej i pozarolniczej — rolnicy w wiekszosci (63,4%)
byli wczesniej nieaktywni zawodowo (a wiec wiasne gospodarstwo to ich pierwsza praca), a tylko
co trzeci z nich (32,7%) pracowat wczesniej etatowo; w przypadku dziatalnosci pozarolniczej jest
doktadnie na odwrdt: wiekszos$¢ aktualnych przedsiebiorcow ma doswiadczenia wyniesione
z pracy etatowej (56,0% — najwyzszy odsetek sposréd wszystkich kategorii zawodowych), a tylko
dla 38,2% jest to pierwsza praca (najnizszy odsetek sposrdéd wszystkich kategorii zawodowych),

e  kategorig pracownikéw najemnych, w ktérej najwyzszy jest odsetek oséb wciaz pracujacych
w swoim pierwszym miejscu pracy sg specjalisci (61,8%),

e  znaczacy odsetek kierownikéw (przynajmniej 8,0%) ma za soba doswiadczenie w prowadzeniu
wiasnej dziatalnosci gospodarczej (pozarolniczej),

e w przypadku bezrobotnych 63,3% miato poprzednio prace etatowa, natomiast 31,4% to osoby,
ktére dotad nie pracowaty etatowo ani na wtasny rachunek (N - nieaktywni).

e wsrdd oséb obecnie nieaktywnych zawodowo tylko co trzecia ma za soba doswiadczenie pracy
etatowej,

e sposrdd obecnych emerytéw/rencistéw (w wieku produkcyjnym, przypomnijmy) co dziewiaty
(11,2%) nie deklarowat wykonywania w przesztosci zadnej pracy etatowej ani wiasnej dziatalnosci;
osoby te mogty oczywiscie wykonywac prace w innej formie, np. w ramach umoéw cywilno-
prawnych (nie mozna tez wykluczy¢, ze czes¢ z nich pomineta w ankiecie fakt wykonywania
w przesztosci pracy etatowej lub na wtasny rachunek).

4.1.2. Przejscia miedzy kategoriami zawodowymi

W tej czesci skupimy uwage na pracownikach najemnych zatrudnionych obecnie w ramach umowy o pra-
ce, ktérzy wezesniej zatrudnieni byli u innego pracodawcy (doswiadczenie takie miato 41% obecnych
etatowcdw). Obserwujac, czy przy zmianie pracy kontynuuja oni dotychczasowy zawéd, czy raczej prze-
chodza do innej kategorii (ktérej?) mozemy zidentyfikowac konkretne kanaty mobilnosci zawodowej. W
analizie uwzgledniono osoby, ktére zmiany pracy dokonaty w latach 2000-20123".

Jak nalezato sie spodziewa¢, zarébwno w ujeciu prospektywnym, jak i retrospektywnym, wzglednie naj-
czestsze sg przypadki ciaggtosci zawodowej, czyli podejmowania u nowego pracodawcy pracy tego same-
go rodzaju, jakg wykonywato sie uprzednio. Do$¢ wyraznie widac tez, ze przejsciami miedzy kategoriami
rzadza dos¢ przewidywalne regutly — przejscia dokonuja sie najczesciej pomiedzy kategoriami potozonymi
w miare blisko siebie w hierarchii ISCO. Zmieniajac kategorie zawodowa, kierownicy najczesciej podejmuja
prace jako specjalisci, a specjalisci — jako kierownicy badz personel $redniego szczebla; robotnicy wykwa-
lifikowani staja sie operatorami, a operatorzy — robotnikami wykwalifikowanymi.

Ciagtos¢ zawodowa, widoczna w tabelach 1.10A-C, jest rézna dla réznych zawodéw. W celu lepszej analizy
tego zjawiska wyodrebniono z tych tabel kluczowe wartosci i umieszczono je w tabeli .11. W kolumnach
(1), 2) i (3) znajduja sie liczebnosci przeniesione z tabeli .10A, kolejno: z wiersza ,0gétem”, z kolumny
,Ogotem”i z przekatnej. Kolumny (4) i (5) zawieraja dane z wierszy ,0gétem” z tabel 1.10B i 1.10C. Kolumny
(7) i (8) zawieraja procenty przeniesione odpowiednio z przekatnych tabel [.10B i 1.10C.

31 Ogotem, po wykluczeniu matolicznej grupy osob, ktére byty poprzednio badz sa obecnie zatrudnione na etacie w zawodach rolniczych, we
wszystkich edycjach badan znalazty sie 6863 osoby, ktére zmienity pracodawce w latach 2000-2012.
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Tabele I.10ABC.

Przejscia miedzy kategoriami zawodowymi w latach 2000-2012 w przypadku pracownikéw

najemnych zatrudnionych w ramach umowy o prace

A.LICZEBNOSCI

Poprzednio wykonywany zawéd

1 2 3 4 5 7 8 9
kier | spec | sred | biur | uslu | rob-w | oper | rob-n | Ogét
1 kier 83 85 51 29 35 12 5 3 303
2 spec 41 595 122 103 91 32 14 18| 1016
5 | 3sred 24 71 281 103 156 110 38 28 811
\% 4 biur 20 59 59 195 124 60 43 27 587
E‘ 5uslu 12 45 72 109 726 149 56 131 1300
é 7 rob-w 12 53 42 93 881 110 115 1309
< | 8 oper 9 33 41 77| 215|419 80| 880
9 rob-n 4 23 26 123 181 63 237 657
Ogot 189 880 694 648 | 1425 1640 748 639 | 6863
B. UJECIE PROSPEKTYWNE
Poprzednio wykonywany zawéd
1 2 3 4 5 7 8 9
kier | spec | sred biur | uslu | rob-w | oper | rob-n | Ogét
1 kier 43,9 9,7 7,3 4,5 2,5 0,7 0,7 0,5 4.4
2 spec 217 (606 176 159| 64| 20| 19| 28| 148
< | 3sred 12,7 8,1 40,5 15,9 10,9 6,7 51 4,4 11,8
\% 4 biur 10,6 6,7 8,5 30,1 8,7 3,7 5,7 4,2 8,6
E‘ 5uslu 6,3 51 10,4 16,8 50,9 9,1 7,5 20,5 18,9
2 | 7rob-w 16| 14| 76| 65| 65| 537| 147| 180| 191
< | 8 oper 32| 10| 48| 63| 54| 131[ 560| 125| 128
9 rob-n 0,0 0,5 33 4,0 8,6 11,0 84 37,1 9,6
Ogot 1000 | 1000 | 100,0| 100,0| 1000| 1000| 100,0| 1000 | 1000
C. UJECIE RETROSPEKTYWNE
Poprzednio wykonywany zawéd
1 2 3 4 5 7 8 9
kier | spec | sred | biur | uslu | rob-w | oper | rob-n | Ogét
1 kier 274 28,1 16,8 9,6 11,6 4,0 1,7 1,0 | 100,0
2 spec 401886 120| 101| 90| 31| 14| 18| 1000
° 3 sred 3,0 8,8 34,6 12,7 19,2 13,6 4,7 35| 100,0
% 4 biur 34 10,1 10,1 332 21,1 10,2 7,3 46| 1000
_% 5uslu 0,9 3,5 5,5 8,4 11,5 4,3 10,1 | 100,0
é 7 rob-w 0,2 0,9 4,0 3,2 7.1 84 8,8 | 100,0
< |8 oper 0,7 1,0 3,8 4,7 8,8 24,4 47,6 9,1 | 100,0
9 rob-n 0,0 0,6 3,5 4,0 18,7 27,5 9,6 36,1 | 100,0
Ogot 2,8 12,8 10,1 9,4 20,8 23,9 10,9 9,3 | 100,0

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2010-2012.




Tabelal.11.

Statystyki podsumowujace przejscia miedzy zawodami w latach 2000-2012 (ISCO-1)

Zmiana sytuacji

zawodowej

Liczba pracujacych w zawodzie % w zawodzie Wzgledna Stopa kontynuacji
. Zmiana

I e i R IR Al e
ISCO-1 (1) ) 3) (4) (5) (6) (7) (8)
1 kier 189 303 83 2,8 4,4 60,3 43,9 274
2 spec 880 1016 595 12,8 14,8 15,5 _
3 sred 694 811 281 10,1 11,8 16,9 40,5 34,6
4 biur 648 587 195 9,4 8,6 -9,4 30,1 33,2
5uslu 1425 1300 726 20,8 18,9 -8,8 50,9
7 rob-w 1640 1309 881 239 19,1 -20,2 53,7
8 oper 748 880 419 10,9 12,8 17,6 47,6
9rob-n 639 657 237 93 9,6 2,8 37,1 36,1
Ogot 21=6863 >2=6863 3417 100,0 100,0 49,8 49,8

* Czes¢wspdlna zbioréw ,byto” i, jest’, czyliliczba 0séb, ktére zaréwno w poprzedniej, jak i w obecnej pracy wykonujq zawéd
nalezqcy do tej samej kategorii.

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2010-2012.

W kolumnie (6) ,Wzgledna zmiana udziatu” poréwnano liczbe obecnie pracujacych w danym zawodzie
z liczba pracujacych w tym zawodzie uprzednio i réznice wyrazono jako zmiane procentowa (nalezy przy
tym pamieta¢, ze uwzgledniamy tu jedynie etatowcdw, ktérzy zmienili prace). Jak wida¢, na plan pierwszy
wysuwaja sie trzy zawody ze szczytu hierarchii ISCO, w tym w szczegdlnosci kategoria kierownikéw, jak
réwniez operatorzy (w tym gtéwnie kierowcy). Mozna powiedzie¢, ze na zawodowym ,rynku transfero-
wym”te kategorie s czeéciej wybierane niz porzucane. Na przeciwlegtym biegunie znajduje sie natomiast
kategoria robotnikéw wykwalifikowanych, w ktérej po zmianie pracy zatrudnionych jest o0 20% mniej oséb
niz przed zmiana. Mozna to wyjasni¢ dos¢ stabym doptywem pracownikéw z innych kategorii zawodo-
wych - robotnicy wykwalifikowani maja najwyzsza stope kontynuacji retrospektywnej (67,3%), czyli na
kazde trzy osoby, ktére przyszty pracowac w tej kategorii po zmianie pracy, az dwie u poprzedniego pra-
codawcy wykonywaty podobnga prace. Stabe notowania na ,rynku transferowym” majg tez prace biurowe
oraz handel i ustugi. Pracownicy biurowi maja najnizsza stope kontynuacji prospektywnej, czyli zmieniajac
prace maja dos¢ silng tendencje do przechodzenia do innych kategorii zawodowych (specjalistéw, perso-
nelu sredniego szczebla i pracownikéw ustug).

Dane dotyczace pro- i retrospektywnej stopy kontynuacji przedstawiono na wykresie 1.4.
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Wykres 1.4.

Kontynuacja pracy w zawodzie w ujeciu pro- i retrospektywnym (ISCO-1)
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Wielkos¢ kot odzwierciedla liczbe 0séb, ktdre po zmianie pracodawcy podjety prace w danym zawodzie.

Linie przerywane wskazujq przecietnq stope kontynuacji pro- i retrospektywnej (wartosci przecietne tych stp sq sobie z defi-
nicji rowne i wynoszq dla naszych danych 49,8%).

Uwzgledniono etatowcdw, ktérzy zmienili prace na aktualng w latach 2000-2012.

Zrédto: BKL — Badanie Ludnosci 2010-2012.

Zawody lezace powyzej przekatnej charakteryzuja sie tym, ze prospektywna stopa kontynuacji jest w ich
przypadku wieksza niz retrospektywna, co jest rbwnoznaczne z tym, ze w zawodach tych po zmianie
pracodawcy zatrudnionych jest wiecej oséb niz przed zmiana*?. Jak wida¢, w rankingu kontynuacji pro-
spektywnej na czele znajduja sie specjalisci: zmieniajac prace, bardzo rzadko przechodza oni do innych
kategorii zawodowych — prawie 70% z nich kontynuuje prace w swojej kategorii. Specjalisci maja tez nad-
przecietnie wysoka stope kontynuacji retrospektywnej — prawie 60% 0so6b, ktére po zmianie pracodawcy
zatrudnione zostaty w charakterze specjalisty, wczesniej takze wykonywato tego rodzaju prace. Pod tym
wzgledem specjalistdw przewyzszajg jedynie robotnicy wykwalifikowani, dla ktérych stopa retrospektyw-
na siega niemal 70%. Zupetnie inaczej wyglada sytuacja pracownikéw biurowych — w tej kategorii konty-
nuacja w obydwu ujeciach nalezy do najstabszych: jedynie 30% bytych pracownikéw kontynuuje prace
w tej samej kategorii, a wsrdd obecnych pracownikéw wiekszos¢ stanowig osoby, ktére w poprzedniej
pracy robity cos innego (tylko co trzeci miat poprzednio prace o podobnym charakterze).

Aby uzyskac nieco doktadniejszy obraz przejs¢ miedzy zawodami na rynku pracy, przeprowadzilismy
analize na drugim poziomie ISCO (40 duzych grup zawodowych). Ze wzgledu na duzy rozmiar, nie za-
mieszczamy czastkowych tabel przejs¢ z liczebnosciami oraz detalicznym ujeciem pro- i retrospektywnym.
Podsumowujace statystyki kontynuacji zawiera tabela .12, a wizualne poréwnanie zawodoéw pod wzgle-
dem pro- i retrospektywnej stopy kontynuacji znajduje sie na wykresie I.5.

32 Jesli przez a, b, i c oznaczymy kolejno liczbe wszystkich oséb pracujacych w zawodzie przed zmiana, wszystkich pracujacych w zawodzie po
zmianie i tych, ktorzy pracowali w nim zaréwno przed, jak i po zmianie, wowczas stopa prospektywna to ¢/a, za$ stopa retrospektywna to ¢/b.
Stopa prospektywna jest wieksza od retrospektywnej wtedy i tylko wtedy, gdy b>a, czyli gdy w zawodzie po zmianie pracuje wiecej 0séb niz
przed zmiana.



Tabelal.12.

Statystyki podsumowujace przejscia miedzy zawodami w latach 2000-2012 (ISCO-2)

Liczba w zawodzie . Kontynuacja
ISCO-1 | I1SCO-2 konty- | 2 ana
byto jest . (%) prosp. | retrosp.
-nuacja
11 wyz.urz/dyr.gen 32 43 9 34,4 28,1 20,9
1 12 kier.ds.zarz/hand 60 105 19 75,0 31,7 18,1
kier 13 kier.ds.prod/ust 61 108 21 77,0 344 194
14 kier.(hotel/hand/ust) 32 43 9 344 28,1 20,9
21 spec.(fiz/mat/tech) 127 139 43 9,4 33,9 30,9
22 spec.ds.zdr 129 132 105 23
2 23 spec.naucz/wych 278 318 209 14,4
spec 24 spec.ds.ekon/zarz 228 273 89 19,7
25 spec.ds.techn.inf-kom 44 69 29 56,8
26 spec.(prawo/dz.spot/kult) 72 81 37 12,5 51,4 45,7
31 pers.(fiz/chem/tech) 133 145 18 9,0 13,5 12,4
32 pers.ds.zdr 48 79 32 64,6 40,5
jred 33 pers.ds.bizn/adm 414 492 171 18,8 413 34,8
34 pers.(prawo/sp.spot/kult) 51 59 10 15,7 19,6 16,9
35 tech.inf 45 33 12 -26,7 26,7 36,4
41 sekr/op.urz.biur 227 218 53 -4,0 23,3 24,3
4 42 pr.obst.klienta 118 92 17 -22,0 14,4 18,5
biur 43 pr.ds.fin-stat/ewid.mat 264 244 55 -7,6 20,8 22,5
44 pozost.pr.obst.biur 34 31 4 -8,8 11,8 12,9
51 pr.ust.osob 240 223 96 -71 40,0 43,0
5 52 sprzed 1030 815 493 -20,9 47,9
uslu 53 opieka osob 22 40 1 81,8 4,5 2,5
54 pr.ust.ochr 117 216 49 84,6 41,9 22,7
71 rob.bud(bez elektr) 410 387 177 -5,6 43,2 45,7
72 rob.obrmet/mech 502 | 38 | 200 | -231 | 398 | 518 |
r70b-w 73 rzem/rob.poligraf 65 46 15 -29,2 23,1 32,6
74 elektr/elektron 174 142 70 -18,4 40,2 49,3
75 rob(spoz/drew/tekstyl) 480 | 338 | 198 | -2096 | 413 h
81 oper.masz/urz 193 210 43 8,8 22,3 20,5
8 82 monter 75 103 12 37,3 16,0 11,7
opet 83 kier/oper.pojazd 457 535 298 171
91 pom.dom/sprzat 149 214 58 43,6 389 27,1
92 rob.pom(roln/lesn/ryb) 25 17 3 -32,0 12,0 17,6
9 93 rob.pom(goérn/prz/bud/tr) 284 269 71 -53 25,0 26,4
rob-n 94 przyg.positki 40 33 10 -17,5 25,0 30,3
96 tad.niecz/pr.proste 61 86 9 41,0 14,8 10,5
99 [pr.fiz]* 75 32 4 -57,3 53 12,5
Ogotem 6797 6797 2749 0,0 40,4 40,4

* Kategoria spoza klasyfikacji ISCO, obejmujqgca osoby, ktére deklarowaty, ze sq pracownikami fizycznymi bez doprecyzowa-
nia rodzaju pracy.

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2010-2012.
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Wykres I.5.

Kontynuacja pracy w zawodzie w ujeciu pro- i retrospektywnym (ISCO-2)
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Retrospektywna stopa kontynuacji (%)

Wielkos¢ kot odzwierciedla liczbe osdb, ktdre po zmianie pracodawcy podjety prace w danym zawod:zie (oznaczonym nume-
rem kategorii ISCO-2).

Linie przerywane wskazujq przecietnq stope kontynuacji pro- i retrospektywnej (wartosci przecietne tych stop sq sobie z defi-
nicji réwne i wynoszq dla naszych danych 40,4%).

Uwzgledniono etatowcow, ktérzy zmienili prace na aktualng w latach 2000-2012.

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2010-2012.

Na wykresie 1.5 zwracaja uwage kategorie specjalistéw ds. zdrowia (22) i nauczania (23) o najwyzszych
stopach kontynuacji (w obu ujeciach). Generalnie, specjalisci z tych kategorii, zmieniajac pracodawce,
w zdecydowanej wiekszosci (ponad 75%) dalej,robig swoje”. W ujeciu prospektywnym nadprzecietnie wy-
soka stope kontynuacji majg takze specjalisci ds. technologii informatyczno-komunikacyjnych (25), Sredni
personel medyczny (32), jak réwniez kierowcy i operatorzy pojazddéw (83).

Warto odnotowac, ze (z jednym wyjatkiem) wszystkie podkategorie z pierwszych trzech wielkich grup
zawodowych (kierownikéw, specjalistow i personelu sredniego szczebla) majg dodatni bilans na ,rynku
transferowym” — po zmianie pracy zatrudnionych jest w nich wiecej oséb niz przed zmiang. Zjawisko to
przynajmniej w czesci mozna interpretowac jako przejaw awansu zawodowego. Najlepiej pod tym wzgle-
dem wypadaja zwtaszcza kategorie kierownikéw ds. zarzadzania i handlu (12) oraz ds. produkgji i ustug
(13), w ktorych ,nadwyzka transferowa” siega 75% — co prawda prospektywna stopa kontynuacji jest
w nich stosunkowo niewielka, ale za to ma miejsce relatywnie duzy przyptyw pracownikéw z innych ka-
tegorii. Wspomnianym wcze$niej wyjatkiem od reguly sa technicy informatycy (35), z ujemnym bilansem
na poziomie -26,7%. Ten ,negatywny” wynik ma jednak bardzo pozytywnga interpretacje — szczeg6towa
analiza przeptywow pokazuje, ze prawie 30% technikéw informatykoéw, ktérzy zmieniajg prace, podejmuje
nowa w charakterze specjalistow ds. informatyczno-komunikacyjnych (25) (mamy tu wiec najprawdopo-
dobniej do czynienia z awansem zawodowym). Podobng interpretacje mozna zastosowac do czesci pra-



cownikéw biurowych (wszystkie podkategorie w tej grupie majg ujemny ,bilans transferowy”). Znaczacy
odsetek 0s6b z tej grupy przechodzi bowiem do kategorii personelu ds. biznesu i administracji (33), a na-
wet specjalistéw ds. zarzadzania i administracji (24). Jednoczes$nie pracownikom biurowym wzglednie cze-
sto zdarzajg sie takze transfery ,w dét hierarchii” (do kategorii sprzedawcéw, robotnikéw wykwalifikowa-
nych czy kierowcdw), co oczywiscie w zadnym wypadku nie musi by¢ zwigzane z degradacjg o charakterze
finansowym - akurat dwie ostatnie wspomniane kategorie cieszg sie wzglednie wysokimi zarobkami na tle
pracownikéw biurowych [zob. Czarnik, Turek, 2012, s. 37].

Kolejng grupe zawoddéw o wytgcznie ujemnym bilansie transferowym stanowia robotnicy wykwalifikowa-
ni.,,Ubytki” w tych zawodach wiaza sie przede wszystkim z przejsciami do kategorii operatoréw, robotni-
kéw niewykwalifikowanych badz pracownikéw ustug (sprzedawcéw lub pracownikéw ochrony) i raczej
trudno je interpretowac w kategoriach awansu zawodowego, moze z wyjatkiem oséb przechodzacych
do personelu $redniego szczebla (ds. nauk fizycznych, chemicznych i technicznych, jak réwniez ds. bizne-
sowo-administracyjnych). Operatorzy, dla odmiany, sg kategorig o jednoznacznie dodatnim bilansie, co
moze byc¢ zwigzane z fatwiejszym ,wejsciem w zawdd” w poréwnaniu do grupy robotnikow wykwalifiko-
wanych, gdzie znacznie istotniejsza role moze odgrywac doswiadczenie zawodowe.

Warto odnotowac rekordowo dodatni bilans transferéw (+84,6%) uzyskiwany przez pracownikéw ustug
ochrony (54) - grupa ta cechuje sie wyraznie nizsza od przecietnej stopg kontynuacji retrospektywnej, co
oznacza, ze relatywnie silny jest doptyw pracownikéw z innych kategorii. Bardzo wysoki bilans (powyzej
+40%) charakteryzuje takze dwie kategorie robotnikéw niewykwalifikowanych: pomoce domowe/osoby
sprzatajace (91) oraz tadowaczy nieczystosci i innych robotnikéw do prac prostych (96).

5. Niedobory kompetencyjne

W tej czesci przyjrzymy sie biezacym potrzebom kompetencyjnym pracodawcéw i trudnosciom, jakie na-
potykaja w ich zaspokojeniu. Pierwszym krokiem bedzie wskazanie kategorii zawodowych, w przypadku
ktorych pracodawcy maja najwieksze problemy z rekrutacja, a kolejnym - wskazanie tych kompetencji,
ktorych deficyt u kandydatow do okreslonej pracy byt przyczyna utrudnien.

Wedtug informacji uzyskanych od pracodawcédw rokrocznie trzy czwarte firm i instytucji poszukujacych
0so6b do pracy doswiadczato trudnosci ze znalezieniem odpowiednich oséb do pracy (75% jesienig 2010 r.
i wiosna 2011 r., 76% wiosng 2012 r.).

Niedobory
kompetencyjne
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Tabela l.13.

Odsetek pracodawcow szukajacych pracownikow z danej kategorii zawodowej (ISCO-2), ktorzy
zgtaszali trudnosci w rekrutacji

2011
1SCO-1 1SCO-2
% N % N
11 wyz.urz/dyr.gen
12 kier.ds.zarz/hand
1 kier
13 kier.ds.prod/ust
14 kier.(hotel/hand/ust)
21 spec.(fiz/mat/tech) 92 107 105
22 spec.ds.zdr 142 - 78 115
23 spec.naucz/wych
2 spec
24 spec.ds.ekon/zarz 61 53 77 123
25 spec.ds.techn.inf-kom 94 56
26 spec.(prawo/dz.spot/kult) 67 73
31 pers.(fiz/chem/tech) 76 53 83 90
32 pers.ds.zdr - 53 m
3 sred 33 pers.ds.bizn/adm 85 191 80 188
34 pers.(prawo/sp.spot/kult) 57 43
35 tech.inf
41 sekr/op.urz.biur 58 63 48
42 pr.obst.klienta
4 biur
43 pr.ds.fin-stat/ewid.mat 81 40 47 49
44 pozost.pr.obst.biur
51 pr.ust.osob 231 91 186
52 sprzed 261 88 202
5uslu
53 opieka osob
54 pr.ust.ochr
71 rob.bud(bez elektr) 92 350 344
72 rob.obr.met/mech 94 169 87 189
7 rob-w 73 rzem/rob.poligraf
74 elektr/elektron 89 77 93 114
75 rob(spoz/drew/tekstyl) 94 107 920 114
81 oper.masz.wydob/przetw
8 oper 82 monter m
83 kier/oper.pojazd 94 203 86 220
91 pom.dom/sprzat 76 45
93 rob.pom(gérn/prz/bud/tr) 46 99 78 65
9 rob-n
94 przyg.positki
96 tad.niecz/pr.proste n—

Uwaga: jasniejszq czcionkq zaznaczono komérki bazujqgce na liczebnosciach (wazonych) mniejszych niz 40.

Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2010-2012.

Dane zawarte w tabeli I.13 pokazuja, jaki odsetek pracodawcéw poszukujacych pracownikéw w danym

zawodzie deklarowat problemy zwigzane ze znalezieniem oséb do takiej pracy. | tak, systematycznie we
wszystkich latach najwiekszy problem dotyczyt rekrutacji specjalistow oraz sredniego personelu ds. zdro-
wia (lekarzy, pielegniarek, farmaceutéw i analitykow), pracownikéw ustug osobistych (kosmetykow, fryzje-



row, kucharzy czy barmandw), robotnikéw budowlanych (réznych specjalnosci). Sposréd kategorii zawo-
dowych z pierwszego poziomu ISCO najtrudniej byto znalez¢ pracodawcom kandydatéw na stanowiska
specjalistyczne, pracownikéw ustug i sprzedawcdw oraz robotnikow wykwalifikowanych oraz monterow
i operatorow. Wzglednie najmniej ktopotéw nastreczali pracodawcom robotnicy do prac prostych, chociaz
i w tym przypadku ponad potowa pracodawcéw deklarowata trudnosci z ich znalezieniem.

Jesli spojrzymy na przyczyny tych problemoéw rekrutacyjnych, to w gtéwnej mierze byty one spowodowa-
ne tym, ze kandydaci do pracy w danym zawodzie nie spetniali oczekiwan pracodawcoéw (tabela 1.14)%.

Tabela l.14.

Odsetek pracodawcow majacych trudnosci rekrutacyjne, ktorzy deklarowali, ze przyczyna
trudnosci jest niespetnienie przez kandydatow ich oczekiwan

Scout 2010 2011 2012
% N % N % N

1 kier 88 32 75 61 84 64
2 spec e | 4 66 256 476
3 sred 83 244 70 253 369
4 biur 78 125 84 83
5 uslu e 2w 439 85 552
7 rob-w 76 392 624 87 1008
8 oper 76 294 77 204 83 369
9rob_n 69 48 71 68 91 164
Ogéfem 76 1804 75 1989 85 3085

Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2010-2012.

Analizujac niedobory kompetencyjne, warto przyjrze¢ sie szczegétowo oczekiwaniom pracodawcédw,
ktorzy nie mogli znalez¢ odpowiednich oséb do pracy (tabela I.15). Bez wzgledu na zawéd, do jakiego po-
szukiwali pracownikéw, pracodawcy najczesciej narzekali na braki w zakresie wymaganych kompetencji.
Wyjatkiem byli kandydaci na stanowiska biurowe, w przypadku ktérych pracodawcy czesciej skarzyli sie
na brak motywacji do pracy. Podobnie byto w przypadku oséb starajacych sie o prace robotnikéw niewy-
kwalifikowanych - tu takze braki dotyczyty raczej kwestii podejscia do pracy niz posiadania odpowiednich
umiejetnosci.

Kolejnym utrudnieniem w rekrutacji byt brak odpowiedniego doswiadczenia. Problem ten dotyczyt gtow-
nie rekrutacji na stanowiska kierownicze oraz specjalistyczne robotnicze (robotnikéw wykwalifikowanych
oraz operatoréw i monteréw). Znaczenie tego utrudnienia przy poszukiwaniu odpowiednich oséb do pra-
cy pozostawato niezmienne w kolejnych trzech latach badan.

W ostatnich dwéch edycjach badan co czwarty pracodawca twierdzit tez, ze jednym z najwazniejszych
mankamentéw u potencjalnych pracownikdéw jest po prostu brak motywacji do pracy.

* Inne powody, ktére mogli wskazac¢ pracodawcy, to brak oséb starajacych sie o prace albo niezadowolenie potencjalnych pracownikéw z propo-
nowanych im warunkéw (zwtaszcza finansowych). Brak kandydatéw najbardziej podkreslali pracodawcy szukajacy specjalistow (problem ten
wyrazniej wystapit w latach 2010 2011). Na zbyt wysokie oczekiwania ptacowe czesciej skarzyli sie pracodawcy probujacy rekrutowac pracow-
nikéw biurowych oraz robotnikéw niewykwalifikowanych.

Niedobory
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Najwazniejsze braki wytykane przez pracodawcéw kandydatom zgtaszajacym sie do pracy
w okreslonym zawodzie w latach 2010-2012 (% wskazan)

pracy
Kandydaci nie spetniali oczekiwan pracodawcéw - brakowato im:

Isco-1 . . . | doswiad- o . N
kompetencji | uprawnien czenia motywacji | inne braki

1 kier 12
2 spec 19
3 sred
4 biur

5 uslu

2010

7 rob-w
8 oper
9 rob-n
Ogotem
1 kier

2 spec
3 sred

4 biur

5 uslu

2011

7 rob-w
8 oper
9 rob-n
Ogotem
1 kier

2 spec
3 sred

4 biur

5 uslu

2012

7 rob-w
8 oper
9 rob-n
Ogotem

Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2010-2012.
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Tabelal.16. Niedobory

Braki kompetencyjne kandydatéw zgtaszajacych sie do pracy w okre§lonym zawodzie kompetencyjne
(dane procentowe na probie facznej 2010-2012)
Kategoria zawodowa (ISCO-1) Zmiana | Zmiana
1 2 3 4 5 7 2011- | 2012-
Kompetencje® kier spec sred biur uslu rob-w 2010*% | 2011*
(Zawodowe] % | 37 [ e | o [Tae s [Tsa] s [a | | 0 [Te
Samoorganizacyjne 16 20 17 27 29 27 8 7
Interpersonalne 11 7 17 30 33 4 8 36 14 3 -2
[Kwalifikacje] 12 14 11 8 4 6 13 2 9 -4 -2
Kognitywne 26 8 16 8 7 9 8 4 -2
Techniczne 5 6 6 8 -1
Komputerowe 6 5 3 7 -2 0
Fizyczne 7 5 8 6 -1
[Inne] 5 5 4 5 -1 -4
[Jezykowe] 8 5 5 -1 1
Artystyczne 5 3 0 0
Kierownicze 3 3 -3
Dyspozycyjne 3 3 0 -1
Matematyczne 6 2 -1 -1
Biurowe 2 0 1
N

* W kwestionariuszu kompetencje zdefiniowane byty nastepujaco: kognitywne = wyszukiwanie i analiza informacji
oraz wycigganie wnioskéw; samoorganizacyjne = samoorganizacja pracy i przejawianie inicjatywy, terminowos¢;
artystyczne = zdolnosci artystyczne i tworcze; fizyczne = sprawnosc fizyczna; interpersonalne = kontakty z innymi
ludzmi; kierownicze = zdolnosci kierownicze i organizacja pracy; dyspozycyjne = dyspozycyjnos¢; biurowe = orga-
nizowanie i prowadzenie prac biurowych; techniczne = obstuga, montowanie i naprawa urzadzen; komputerowe =
obstuga komputera i wykorzystanie Internetu; matematyczne = wykonywanie obliczen.

Dwie ostatnie kolumny zawierajq réznice pomiedzy latami 20112010 oraz 2012 i 2011 dla ogétu rekrutowanych pracowni-
kow - ze wzgledu na niewielkie liczebnosci niemozliwe byto przeprowadzanie poréwnania brakéw kompetencyjnych odno-
Snie poszczegdlnych kategorii zawodowych.

Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2010-2012.

Pracodawcy, ktérzy wskazywali na utrudnienia w rekrutacji zwiazane z brakiem pewnych umiejetnosci
u kandydatoéw starajacych sie o prace, najczesciej zwracali uwage na niedobory kompetencji:

e zawodowych - zwigzanych ze specyfika dziatarh wykonywanych w danym zawodzie (ok. potowa
pracodawcéw wskazywata na braki w tym obszarze),

e samoorganizacyjnych - samoorganizacja pracy i przejawianie inicjatywy, terminowos¢,
przedsiebiorczos¢, odpornosé na stres; mozna je ogdlnie nazwa¢ motywacja do pracy (jedna
czwarta pracodawcéw moéwita o ich braku),

e interpersonalnych - kontakty z ludZzmi i wspétpraca w grupie (co siédmy pracodawca moéwit o
ich braku).

Trzeba podkresli¢, ze pracodawcy za brakujace kompetencje uznawali te, ktdre jednoczesnie byty ich zda-
niem najbardziej potrzebne w pracy. Wyniki pochodzace z wszystkich edycji badan BKL byty stosunkowo
podobne. Mozna zauwazy¢ jednak pewne prawidtowosci. W kolejnych latach rést problem brakujacych
kompetencji samoorganizacyjnych, czyli ogélnie tego, co pracodawcy nazywaja potocznie checig do pra-
cy. W ostatnich dwdch edycjach wyrazniejszy stat sie brak kompetencji zawodowych. Natomiast w obsza-
rze kompetencji interpersonalnych nastapita nieznaczna poprawa.
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Podsumowanie

Na podstawie zestawienia danych dotyczacych potrzeb zatrudnieniowych i kompetencyjnych pracodaw-
cédw z informacjami uzyskanymi z badania ludnosci w wieku produkcyjnym, mozna powiedzie¢, ze w la-
tach 2010-2012 sytuacja na polskim rynku pracy byfa stabilna. Co roku mniej wiecej ta sama liczba praco-
dawcéw poszukiwata ludzi do pracy, a struktura tego popytu byta w miare stata. Najwiecej potrzebnych do
pracy byto robotnikdéw wykwalifikowanych (zwfaszcza budowlanych), specjalistow (szczegdlnie lekarzy)
oraz pracownikéw ustug i sprzedawcéw. Po stronie podazowej takze mielismy do czynienia z do$¢ sta-
bilng struktura zawodowa, w ktdrej zdecydowanie dominujg osoby szukajace pracy w handlu i ustugach
osobistych. Réwnoczesnie nie budzi optymizmu fakt, ze na niezmiennie wysokim poziomie utrzymuje sie
odsetek pracodawcéw majacych kfopoty ze znalezieniem pracownikéw (ok. 75% prowadzacych rekruta-
cje). Gtéwna przyczyna tych trudnosci takze pozostaje ta sama: brak odpowiednich kompetencji u oséb
poszukujacych pracy. Co roku pracodawcy narzekajg na te same braki: niedostatek kompetencji zawodo-
wych (zwigzanych z charakterystyka danej pracy), samoorganizacyjnych oraz interpersonalnych.

W sytuacji konkurencji o miejsca pracy przewage uzyskuja osoby majace po swojej stronie atut lepsze-
go wyksztatcenia. Analiza mobilnosci wskazuje tez, ze osoby o wyzszym poziomie wyksztatcenia daza do
osiggniecia statusu zawodowego odpowiadajacego ich aspiracjom.

Powaznym problemem jest wczesna na tle innych krajéw dezaktywizacja zawodowa Polakéw. Warto
w tym kontekscie odnotowac fakt, ze aktywnos¢ zawodowa wzglednie najdtuzej utrzymuja specjalisci
(kategoria z najwiekszym udziatem 0séb o wyzszym wyksztatceniu) oraz osoby prowadzace samodzielng
dziatalno$¢ gospodarcza.



Rozdziat i

Anna Strzebonska, Marcin Kocor

Specjalisci na rynku pracy. Wymagania
stawiane przez pracodawcéw

Wprowadzenie

Do tej pory w ramach raportu podsumowujacego przedstawialismy wyniki uwzgledniajace dane z po-
szczegblnych modutéw badawczych — w celu ukazania réznych charakterystyk polskiego rynku pracy. W
tym rozdziale zdecydowalismy sie jednak na nieco odmienne podejscie i odwotujac sie do danych z ba-
dania pracodawcéw oraz ofert pracy, prezentujemy specyfike popytu na prace w odniesieniu do jednej
kategorii zawodowej, jaka sa specjalisci**. Na wstepie warto wyjasni¢, dlaczego postanowilismy sie zajac ta
wiasnie kategorig zawodowa.

Mniej wiecej w latach 70. upowszechnit sie nowy sposéb myslenia o gospodarce jako opartej na wiedzy.
Do tego momentu w klasycznym mysleniu o ekonomii dominowata koncentracja na produkcji gospodar-
czej (knowledge economy vs production economy) [Clark, 2011; OECD, 2001; Chen, Dahlman, 2005]. Réznica
polegafa na tym, ze w nowym modelu gospodarka opierata sie na innowacjach, kapitale ludzkim, ktéry
w odréznieniu do tradycyjnej gospodarki produkcyjnej stawat sie zrodtem generowania zyskéw. Zgodnie
z analizami Banku Swiatowego, aby méwi¢ o gospodarce opartej na wiedzy konieczne jest wsptwystepo-
wanie czterech podstawowych elementéw:

1. Odpowiedniego wsparcia gospodarczego oraz sprzyjajgcego systemu instytucji, ktore
umozliwiajg wtasciwg alokacje zasobow i pobudzaja kreatywnosc i rozwdéj innowacji.

2. Wyksztatconych oraz wykwalifikowanych pracownikéw umozliwiajacych rozwdj innowacji.

3. Systemu opracowywania i wdrazania innowacji, czyli szkét wyzszych, centréw badawczych oraz
innych instytucji pozwalajacych na rozwdj i praktyczne wdrazanie wiedzy oraz innowacdji.

4. Odpowiedniej infrastruktury informacyjnej zapewniajacej wtasciwy przeptyw i upowszechnianie
wiedzy [Chen, Dahlman, 2005, s. 4].

3 Specjalistami nazywani beda wszyscy pracownicy wchodzacy w sktad drugiej wielkiej kategorii zawodowej, zdefiniowanej tak przez
Miedzynarodowga Organizacje Pracy w ramach standardu ISCO-08 (kod 02 w tej klasyfikacji), bez wzgledu na wykonywana specjalnos¢.
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Autorzy tego opracowania przygotowanego dla Banku Swiatowego podkreslaja przy tym, ze kluczowym
elementem przyczyniajacym sie do rozwoju gospodarki opartej na wiedzy jest kapitat ludzki, ktory zostat
opisany przez nich za pomoca dwdch wskaznikéw: poziomu skolaryzacji (na kazdym poziomie ksztatcenia)
oraz poziomu posiadanych kompetencji.

Innowacyjnos¢ w gospodarce opartej na wiedzy wymaga wysoko wykwalifikowanych pracownikdéw, dzia-
tajacych w sprzyjajacym otoczeniu instytucjonalnym i zachecanych odpowiednimi rozwigzaniami praw-
nymi i organizacyjnymi, otrzymujacych wsparcie ze strony instytucji edukacyjnych i szkoleniowych oraz
wykorzystujacych odpowiednia infrastrukture. Wysoki poziom kompetencji oraz kwalifikacji najczesciej
jest operacjonalizowany jako wysoki wskaznik skolaryzacji na réznych poziomach edukacji. Podnoszenie
poziomu wyksztatcenia pozwala nie tylko zapewni¢ wzrost gospodarczy, ale ogranicza strefe biedy, wpty-
wa na wydtuzenie i poprawe jakosci zycia i ogdlnie ogranicza patologie spoteczne. Jednak z innowacyjno-
$cig gospodarki wigze sie nie tyle ogélny poziom skolaryzacji, ile jej szczegdlny aspekt, a mianowicie udziat
0s6b z wyzszym wyksztatceniem, ktérych praca jest w znacznej mierze zwigzana z petnieniem zawodoéw
specjalistycznych. Dlatego wazne jest przyjrzenie sig, jak polska gospodarka wyglada z perspektywy pra-
codawcéw i ich opinii o jakosci tej grupy pracowniczej.

Z dotychczasowych badan prowadzonych w ramach projektu BKL wynika, ze jednymi z najczesciej po-
szukiwanych pracownikéw sa wiasnie specjalisci [por. Kocdr, Strzeborska, 2010; Kocér, Strzebonska,
Keler, 2011; Kocér, Strzeborska, Dawid-Sawicka, 2012]. Udziat tej kategorii zawodowej wsréd wszystkich
dodatkowo poszukiwanych pracownikéw stanowit okoto 20-40% na przestrzeni lat 2010-2012. Mozna
powiedzie¢, ze wiecej niz co piaty polski pracodawca poszukujacy pracownikéw deklarowat potrzebe zna-
lezienia jakiegos specjalisty. Moze to swiadczyc¢ o tym, ze gospodarka rozwija sie w kierunku bardziej inno-
wacyjnej, a z tym jest zwigzane znaczne zapotrzebowanie na specjalistow. Nalezy przy tym zaznaczy¢, ze
zdaniem pracodawcéw rekrutacja specjalistéw nie jest tatwa. Stosunkowo wielu, bo az 40% pracodawcow
szukajacych oséb do pracy i doswiadczajacych trudnosci ze znalezieniem odpowiednich oséb wskazywa-
to na problemy wtasnie ze znalezieniem odpowiednich specjalistéw. Dodatkowo, koszt rekrutacji takich
wykwalifikowanych pracownikdw jest bardzo wysoki - stanowi od 30% do 50% pozniejszego wynagro-
dzenia takiej osoby [NBP, 2012].

W sSwietle powyzszego wazne jest, aby w oparciu o dane z kolejnych lat badan - od 2010 r. do 2012 r.
— przyjrzec sie sytuacji specjalistéw na polskim rynku pracy. Przedstawimy ja z perspektywy pracodaw-
céw - ich zapotrzebowania oraz wymagan, jakie formutowali wobec tej kategorii pracownikéw oraz ofert
pracy. Z dotychczasowych analiz wynika bowiem, Ze te dwa sposoby formutowania wymagan wobec kan-
dydatéw — w bezposrednich deklaracjach na temat potrzeb oraz w ofertach pracy - réznia sie poziomem
szczegodtowosci [por. Kocdr, Strzeboniska, Dawid-Sawicka, 2012]. Ogtoszenia umieszczane czy to w porta-
lach o pracy czy to w urzedach pracy mozna potraktowac jako pierwszy etap rekrutacji obejmujacej jak
najszerszy krag kandydatéw. Dotyczy to zwlaszcza poszukiwania pracownikéw na bardziej specjalistyczne
stanowiska, kiedy selekcja odbywa sie w bardziej bezposredni sposéb. Dlatego tez w naszej analizie infor-
macje uzyskane z ofert pracy bedziemy traktowac jako pewien punkt odniesienia w zakresie wymagan
stawianych specjalistom, ktére beda potwierdzane w oparciu o deklaracje uzyskane podczas wywiadéw
z pracodawcami. Jedynym wyjatkiem bedzie analiza potrzeb kompetencyjnych pracodawcéw poszukuja-
cych specjalistéw do pracy, kiedy wymagania te — zwtaszcza te dotyczace konkretnych kompetencji zawo-
dowych — byty bardziej szczegétowo okreslone w ofertach pracy.

1. Zapotrzebowanie na specjalistow

W poszczegélnych latach objetych badaniami, okoto jedna szésta pracodawcéw deklarowata, ze poszuku-
je dodatkowych pracownikéw (17% jesienia 2010 ., i po 16% wiosng 2011 r.i2012 r.). Wéréd pracodawcow
zainteresowanych przyjeciem nowych oséb do pracy, jedna z najczesciej poszukiwanych kategorii zawo-
dowych stanowili wtasnie specjalisci (zob. tabela II.1).



Tabelalll.1.

Zapotrzebowanie pracodawcéw poszukujacych dodatkowych pracownikéw do pracy

w okreslonych zawodach (dane procentowe na podstawie opinii pracodawcéw szukajacych

dodatkowych oséb do pracy)

Zawod

Kierownicy 4

Specjalisci 26 15 23
Technicy i personel Sredniego szczebla 18 17 17
Pracownicy biurowi 13 7 7
Pracownicy ustug i sprzedawcy 18 25 21
Robotnicy wykwalifikowani 24 _
Operatorzy i monterzy 15 14 15
Robotnicy niewykwalifikowani 5 7 8

N 2559 2744 2704

Zapotrzebowanie

na specjalistow

Uwaga: poniewaz mozna byto poszukiwac kilku réznych pracownikow procenty nie sumujq sie do 100.

Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2010-2012.

Jedna czwarta pracodawcéw deklarujacych gotowos¢ zatrudnienia dodatkowych oséb do pracy poszu-
kiwata wiasnie specjalistéw. Tendencja ta ulegta zmianie w 2011 r., kiedy to widoczny byt wyrazny wzrost
zapotrzebowania na robotnikéw réznych kategorii zwigzany z inwestycjami przed przygotowaniami do
Euro 2012. Uwzgledniajac osoby poszukiwane na stanowiska technikéw i personelu Sredniego szczebla®,
tak szerzej rozumiani specjalisci byli najczesciej poszukiwanymi osobami do pracy - ok. 40% pracodawcéw
chcacych zatrudni¢ nowych pracownikéw szukato takich ludzi.

Warto tez powiedzie¢ o oszacowaniu liczby specjalistéw — wigczajac w to technikéw i personel $redniego
szczebla - ktorzy byli potrzebni do pracy®¢. Pracodawcy zapytani o to, ilu specjalistow chcieliby dodatkowo
zatrudni¢, w 2010 r. wskazali okoto 185 tys. takich oséb, w 2011 r. — 158 tys. 0s6b, a w 2012 r. ok. 180 tys.
Przytaczajac te dane, nalezy jednak zdawac sobie sprawe, ze dotycza one pewnego wycinka czasu przy-
padajacego na moment realizacji badan (mniej wiecej jeden kwartat roku). Moze to oznacza¢, ze poza tym
okresem popyt na specjalistow jest inny. Pokazujg to dane dotyczace prognoz pracodawcédw co do przy-
sztego zatrudnienia®’. Pracodawcy planowali w kolejnym kwartale zatrudni¢ dodatkowo 220 tys. pracow-
nikéw w zawodach specjalistycznych, wtaczajac do tego sredni personel. Réwniez poréwnanie wynikéw z |
i dwoch kolejnych edycji badan pokazuje takie sezonowe zréznicowanie popytu na specjalistow. Jesienig
2010 r,, kiedy po raz pierwszy realizowano badania, zapotrzebowanie zgtaszane przez pracodawcéw na
specjalistéw byto o wiele wieksze niz w kolejnych dwéch momentach badan - wiosng 2011 r.i 2012 r.
Zapewne wynikato to z wigkszego udziatu prac sezonowych w tym okresie czasu i, co sie z tym wigzato,
inna struktura popytu na pracownikdéw.

Jezeli spojrzymy na zapotrzebowanie dotyczace zawoddw formutowane przez réznego rodzaju praco-

dawcéw, to wyraznie widac, ze sposrdd wszystkich pracownikédw specjalisci byli szczegdlnie poszukiwani
przez pracodawcow z firm i instytucji zatrudniajacych powyzej 50 oséb (tabela I1.2).

3

Zawody wchodzace w sktad tej ogdlnej kategorii wyznaczonej przez Miedzynarodowa Organizacje Pracy w standardzie ISCO-08 wymagaja row-
niez wysokich kompetencji, kwalifikacji i wyksztatcenia, jak specjalisci. Przyktadowo, w tej kategorii znalezli sie piloci samolotéw pasazerskich,
ktorzy sa zawodem bardziej specjalistycznym niz nauczyciele przedszkolni.

3

&

Nalezy jednak pamietac o duzej wariancji wag populacyjnych, co sprawia, ze dane te sa jedynie wskaznikami ogélnego zapotrzebowania na pra-
cownikow. Wiecej o zastosowanych wagach napisano we wstepie metodologicznym opracowania [Kocor, Strzeboriska, Dawid-Sawicka, 2012].

Pracodawcéw, ktérzy wiosng 2012 r. nie szukali dodatkowych oséb do pracy zapytano, czy beda kogo$ szukac w kolejnych trzech miesiacach,
ajesli tak, to kogo i ilu takich oséb. 57
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Tabelalll.2.

Zapotrzebowanie na specjalistow wsrod wszystkich poszukiwanych pracownikéw deklarowane
przez pracodawcow poszukujacych dodatkowych pracownikow z réznej wielkosci podmiotow
(dane procentowe na podstawie opinii pracodawcéw szukajacych dodatkéw oséb do pracy,
proby potaczone z lat 2010-2012)

Stanowiska specjalistyczne 1-9 10-49 50+
Specjalisci nauk fiz., mat. i tech. 5 4 12
Specjalisci ds. zdrowia 5 3

Specjalisci nauczania i wychowania 2 5

Specjaliéci ds. ekon. i zarzadzania 5 6

Specjalisci ds. technologii inf.-komunik. 3 2 4
Specjalisci ds. prawa, dz. spot. i kultury 2 2
N 7335 441 188

Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2010-2012.

Chodzito w tym przypadku zwtaszcza o specjalistéw do spraw ekonomicznych i zarzadzania, inzynieréow
(specjalistow nauk fizycznych, chemicznychitechnicznych) oraz specjalistéw ds. zdrowia. Zapotrzebowanie
na takich pracownikéw deklarowane przez mniejszych pracodawcéw raczej nie réznito sie i w poszczegol-
nych latach byto niemal takie same. Co ciekawe, rowniez prognozy dotyczace przysztych trzech miesiecy,
jesli chodzi o przyjmowanie dodatkowych pracownikéw byty niemal identyczne.

W przypadku rodzajéw prowadzonej dziatalnosci mozna wskaza¢ pewne zréznicowanie zapotrzebowania
na specjalistéw zwigzane ze specyfika branzy (tabela 11.3). Mozna powiedzie¢, ze biorac pod uwage ogot
zapotrzebowania na pracownikéw najwiekszy popyt na specjalistéw deklarowali pracodawcy z branzy
edukacyjnej — poszukiwali oni przede wszystkim nauczycieli i innych specjalistéw od nauczania i wycho-
wania, oraz pracodawcy z branzy opieki zdrowia i pomocy spotecznej — szukali lekarzy. W pozostatych
branzach wyrézniata sie dziatalno$¢ zwigzana ze $wiadczeniem ustug specjalistycznych. W tym przypadku
pracodawcy wykazywali duze zainteresowanie wszystkimi specjalistami, z wyjatkiem lekarzy i nauczycieli.
W pozostatych branzach trudno wskazac¢ na wyrazniejsze trendy. W podziale na poszczegélne lata nie byto
widac wiekszych zmian w opisywanych zaleznosciach.

Tabelalll.3.

Zapotrzebowanie na specjalistow wsrod wszystkich poszukiwanych pracownikéw deklarowane
przez pracodawcéw poszukujacych dodatkowych pracownikow z réznych branz (dane
procentowe, proby potaczone z lat 2010-2012)

Handel, . Opieka
. L Przem. Budow. Ustugi Eduk. Eduk.
Stanowiska specjalistyczne L. . hotel., i zdrow. pom.
i gornic. i trans. specjal. publ. pryw.
gastron. spot.
Specjalisci nauk fiz., mat. i tech. 6 3 1 12 1 2 1
Specjalisci ds. zdrowia 2 3
Specjalisci nauczania i wychowania 1 50 5
Specjalisci ds. ekon. i zarzadzania 13 2 12 6
Specjalisci ds. technologii inf.-komunik. 9 2
Specjalisci ds. prawa, dz. spot. i kultury 5 5 20 3
N 1901 72 120 510
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Uwaga: jasniejszym kolorem czcionki zaznaczono komérki o liczebnosciach mniejszych od 100.

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010-2012.



Odrebna kwestig jest zapotrzebowanie na specjalistéw zgtaszane przez pracodawcéw z firm o réznym po-
ziomie rozwoju®, Jest to o tyle wazne, ze tak jak zaznaczono na wstepie innowacyjna gospodarka w znacz-
nej mierze opiera sie na wysoko wykwalifikowanych kadrach, gtéwnie pracujacych na stanowiskach spe-
cjalistycznych. Ogodlnie mozna powiedzie¢, ze firmy rozwijajace sie czesciej poszukiwaty dodatkowych
pracownikéw na stanowiska specjalistyczne. Szczegdlnie te silnie rozwijajace sie, gdzie jedna trzecia po-
szukiwanych pracownikéw to byli specjalisci, a wliczajac do tego technikéw i sredni personel, tak rozu-
miane kategorie specjalistyczne stanowity potowe zgtaszanego zapotrzebowania. Dotyczyto to wszystkich
edycji badan, ze spadkiem obserwowanej tendencji wiosng 2011 r., kiedy to ogdlnie polska gospodarka
wykazywata wiekszy popyt na robotnikédw réznych kategorii i w zwiazku z tym zapotrzebowanie na spe-
cjalistéw byto mniejsze (40% firm silnie rozwijajacych sie poszukiwato takich pracownikéw).

2. Ogdlne wymagania stawiane specjalistom przez
pracodawcow

Po okresleniu zapotrzebowania pracodawcéw na specjalistéw i czynnikdw na to wptywajacych, warto
spojrze¢, jakie wymagania byly formutowane wobec kandydatéw do takiej pracy. Tak jak zaznaczono we
wstepie, przedstawione tutaj analizy beda prowadzone w kilku krokach. W pierwszej kolejnosci poréw-
namy ogodlne wymagania formutowane przez pracodawcow w ich bezposrednich odpowiedziach oraz
w ofertach pracy®. Przyjmujac, ze publikowane ogtoszenia stanowig pierwszy filtr selekcji w procesie po-
szukiwania pracownikéw na stanowiska specjalistyczne, analiza tego typu wymagan bedzie stuzyta poka-
zaniu rozbieznosci miedzy tym zrédtem danych a rzeczywistymi oczekiwaniami pracodawcéw wymienio-
nymi w trakcie prowadzonych rozmoéw.

W kolejnym kroku przeanalizujemy potrzeby kompetencyjne pracodawcéw zwigzane z pracg na stanowi-
skach specjalistycznych. Réwniez tutaj analiza bedzie wykorzystywata oba zrédta informacji — deklaracje
uzyskane od pracodawcédw oraz wymogi dotyczace kompetencji zawarte w ofertach pracy. Jednak w tym
przypadku ogtoszenia umieszczane w Internecie i Powiatowych Urzedach Pracy beda precyzyjniejszym
zrédtem informacji, gdyz informacje uzyskiwane od pracodawcéw w trakcie wywiadéw telefonicznych
byty ograniczone ze wzgledu na czas trwania takiego wywiadu. Natomiast oferty pracy dawaty mozliwos¢
zapoznania sie z potrzebami kompetencyjnymi pracodawcéw w bardziej szczegétowy sposéb.

Przed doktadnym oméwieniem poszczegdlnych kryteriéw selekgcji nalezy spojrze¢ na ogélny obraz wyma-
gan pracodawcéw wobec kandydatéw na stanowiska specjalistyczne. W badaniach zapytano ich o pre-
ferencje w zakresie kilku najwazniejszych kryteriéw — poziomu wyksztatcenia, zdobytego doswiadczenia
(stazu pracy), ptci (czy na danym stanowisku preferowane bytyby kobiety, mezczyzni czy jest to bez zna-
czenia) oraz znajomosci jezyka obcego. Na ponizszym wykresie (wykres I1.1) przedstawione sg odpowiedzi
pracodawcéw poszukujacych oséb do pracy na rézne stanowiska specjalistyczne, dla ktérych kryteria te
mialy znaczenie.

3 Poziom rozwoju firmy wyznaczono na podstawie trzech sktadowych: 1) wprowadzenia innowacji — nowych produktéw, ustug lub sposobow
produkgji, 2) wykazania dodatniego salda zatrudnienia oraz 3) wykazania (w ocenie wtasnych przedstawicieli) wzrostu zysku (w badaniach z lat
2010i2011) lub przychodu (edycja 2012 r.). Na podstawie tego wyliczono indeks rozwoju firm, uwzgledniajacy cztery poziomy: (1) przedsiebior-
stwa silnie rozwijajace sie — spetniajace wszystkie trzy warunki; (2) przedsigbiorstwa stagnacyjne — nie spetniajgce zadnego z nich oraz posrednie
poziomy rozwoju (3) ,rozwijanie sie” lub (4) ,stabe rozwijanie sie”) przy spetnianiu jednego lub dwéch z powyzszych warunkéw. Ze wzgledu na
postugiwanie sie zyskiem/przychodem indeks ten wyliczono jedynie dla firm, wykluczajac z analiz inne rodzaje podmiotéw.

8

Na wstepie chcemy zwrdci¢ uwage, ze wszystkie wyniki analiz ofert pracy sa prezentowane w oparciu o dane niewazone - ze wzgledu na wy-
czerpujacy charakter proby obejmujacej wszystkie oferty pracy opublikowane w objetym badaniami okresie czasu. Poréwnania beda dotyczyty
danych zlat 20112012, poniewaz byly one zbierane w tym samym punkcie czasowym (czwarty poniedziatek marca). Adekwatnos¢ poréwnan
tych dwdch pomiaréw zyskuje na trafnosci poprzez wyeliminowanie problemu zwigzanego z sezonowoscig zapotrzebowania na prace w cyklu
rocznym.

Ogoélne wymagania
stawiane specjalistom
przez pracodawcow
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Dla poréwnania zestawiono oczekiwania wobec ogétu pracownikéw z wymaganiami wobec kandydatéw ~ Wymagania
dotyczace poziomu

wyksztalcenia

na stanowiska specjalistyczne - formutowanymi w ofertach pracy i deklarowanymi w badaniach praco-
dawcéw. Wymagania te wyraznie réznig sie w przypadku specjalistéw i ogétu oséb poszukiwanych do

pracy. W rozmowach pracodawcy najwieksze znaczenie przy poszukiwaniu specjalistow przypisywali po-
ziomowi wyksztatcenia, nastepnie doswiadczeniu i znajomosci jezyka obcego. Jak sie réowniez okazato,
pte¢ kandydatéw dla wiekszosci pracodawcéw byta obojetna®.

Warto odnotowag, ze poziom wyksztatcenia w przypadku rekrutacji specjalistéw ma zupetnie inne znacze-
nie niz w przypadku ogétu oséb poszukiwanych do pracy. Dla ponad 4/5 pracodawcéw to kryterium byto
wazne, choc - co jest widoczne we wszystkich kategoriach poszukiwanych pracownikéw - jego znaczenie
w selekcji kandydatow zmniejsza sie. Wydaje sie wiec, ze réwniez pracodawcy poszukujacy specjalistow
do pracy dostrzegaja stopniowe pogarszanie sie poziomu wyksztatcenia i zaczynajg bra¢ pod uwage inne
kryteria — przede wszystkim posiadane doswiadczenie zawodowe. Potwierdzeniem tej tezy byta waga
przyktadana przez pracodawcéw do wymagan formutowanych w ofertach pracy, gdzie doswiadczenie za-
wodowe byto wazniejsze niz wyksztatcenie kandydatow.

Ponizej przedstawilismy szczegétowe wymagania w zakresie poszczegdlnych kryteriéw, rozpoczynajac od
najwazniejszego, zgodnie z deklaracjami pracodawcéw.

2.1. Wymagania dotyczace poziomu wyksztatcenia

Pracodawcy w odpowiedziach udzielanych w trakcie wywiadéw znacznie czesciej akceptowali wyksztat-
cenie wyzsze | stopnia (inzynierskie lub licencjackie) kandydatéw do zawodoéw specjalistycznych niz miato
to miejsce w wymaganiach formutowanych w ofertach pracy (tabela 1l.4). Na podstawie analizy kryteriéw
zawartych w ogtoszeniach w 2012 r. mozna stwierdzi¢, ze liczyto sie gtéwnie posiadanie tytutu magistra.
Szczegdlnie duze rozbieznosci s zauwazalne w przypadku kandydatéw na stanowiska specjalistyczne ds.
ekonomii i zarzagdzania.

Tabela ll.4.

Réznica w wymaganiach w zakresie poziomu wyksztatcenia kandydatéw poszukiwanych do pracy
na stanowiskach specjalistycznych miedzy deklaracjami pracodawcow i informacjami zawartymi
w ofertach pracy w 2012 r. (w p.p.)

Stanowiska specjalistyczne

Zas.zaw.

Srednie

Inz./lic.

Wyz. mgr.

Specjalisci nauk fiz., mat. i tech.
Specjalisci ds. zdrowia

Specjalisci nauczania i wychowania
Specjalisci ds. ekon. i zarzadzania

Specjalisci ds. technologii inf.-komunik.

Specjalisci ds. prawa, dz. spot. i kultury

13

-11
-15
3
-7
10
=5

23
4

29

18
=

12
-6

9

Uwaga: wartos¢ dodatnia oznacza, ze w badaniach pracodawcéw w poréwnaniu do wymagari publikowanych w ofertach
pracy oczekiwania odnosnie poziomu wyksztatcenia kandydatéw w danym zawodzie sq wieksze, uiemna — mniejsze.

Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2012 i Badanie ofert pracy 2012.

Warto zauwazy¢, ze pracodawcy roznili sie odpowiedziami jedli chodzi o wymagania dotyczace wyksztat-
cenia — w zaleznosci od tego, czy udzielali odpowiedzi podczas wywiadéw czy formutowali wymagania
w ofertach pracy. Pracodawcy czesciej w wywiadach deklarowali wymog posiadania wyksztatcenia wyz-
szego (tabela I1.5). Tylko w nielicznych przypadkach pracodawcy zatrudniliby specjalistéw z dyscyplin $ci-

4 Kwestia ptci kandydatéw z oczywistych wzgledéw byta poruszana tylko podczas wywiaddw - poprzez zadanie badanym pytania o to, czy na
dane stanowisko preferowaliby kobiete, mezczyzne czy bytoby to bez znaczenia.
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Specjalisci

na rynku pracy.
Wymagania stawiane
przez pracodawcow

stych (fizycznych, matematycznych i technicznych) posiadajacych wyksztatcenie zasadnicze zawodowe.
Co istotne, widac wyraznie, ze opinie deklaratywne i te obiektywne — zawarte w ofertach pracy - réznity sie
najbardziej w zakresie wymaganego od kandydatéw na specjalistow wyksztatcenia wyzszego: | lub Il stop-
nia. Wyksztatcenie wyzsze Il stopnia byto szczegdlnie wazne dla pracodawcéw w przypadku dwéch kate-
gorii specjalistow — ds. zdrowia oraz prawa, dziedzin spotecznych i kultury. Chodzito tutaj o specyficzne
zawody - lekarzy i prawnikéw. W tych zawodach trudno sobie bowiem wyobrazi¢ osoby bez ukoriczonych
studiéw piecioletnich. Jednak poréwnujac opinie pracodawcéw uzyskane na podstawie wywiadéw pro-
wadzonych w dwéch ostatnich edycjach badan, mozna dostrzec rosnaca akceptacje dla studiéw wyzszych
| stopnia i obnizenie wymagan pracodawcéw w zakresie wymaganego poziomu wyksztatcenia.

Tabelalll.5.

Wymagania w zakresie poziomu wyksztatcenia kandydatéw poszukiwanych do pracy
na stanowiskach specjalistycznych (dane procentowe na podstawie opinii pracodawcéw
szukajacych specjalistow i majacych wobec nich okreslone wymagania dotyczace wyksztatcenia)

Stanowiska specjalistyczne Srednie

2011

Specjalisci nauk fiz., mat. i tech.
Specjalisci ds. zdrowia

Specjalisci nauczania i wychowania
Specjalisci ds. ekon. i zarzadzania
Specjalisci ds. technologii inf.-komunik.

Specjalisci ds. prawa, dz. spot. i kultury

2012

Specjalisci nauk fiz., mat. i tech.
Specjalisci ds. zdrowia

Specjalisci nauczania i wychowania
Specjalisci ds. ekon. i zarzadzania
Specjalisci ds. technologii inf.-komunik.

Specjalisci ds. prawa, dz. spot. i kultury

Zmiana
2012-2011

Specjalisci nauk fiz., mat. i tech.
Specjalisci ds. zdrowia

Specjalisci nauczania i wychowania
Specjalisci ds. ekon. i zarzadzania
Specjalisci ds. technologii inf.-komunik.

Specjalisci ds. prawa, dz. spot. i kultury
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Uwaga: wiersz ,Zmiana 2012-2011" zawiera réznice pomiedzy odsetkiem pracodawcéw wymagajqcych od kandydatéw
danego poziomu wyksztatcenia w 2012 r.iw 2011 r. Wartos¢ dodatnia oznacza, ze w 2012 r. w okreslonym zawodzie specja-
listycznym poszukiwano wiecej 0sob, ujemna — mniej. Jasniejszym kolorem czcionki zaznaczono komérki o liczebnosciach
mniejszych od 50.

Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2011-2012.

Odwrotnie wyglada sytuacja, jesli spojrzymy na wymagania dotyczace poziomu wyksztatcenia kandy-
datéw do zawododw specjalistycznych formutowane w ofertach pracy. W 2012 r. nastapit wyrazny wzrost
wymagan wobec kandydatéw do takiej pracy — musieli oni legitymowac sie wyksztatceniem wyzszym ||
stopnia (tabela 11.6). Rozczarowanie 0séb rekrutujacych poziomem kandydatéw z tytutem licencjata do-
prowadzito w przypadku niektérych zawoddw do rezygnacji z kryterium ,poziom wyksztatcenia” w pro-
cesie selekgji. Przyktadowo, ponad V2 ofert pracy skierowanych do specjalistéw do spraw prawa, dziedzin
spotecznych i kultury byta pozbawiona wymagan dotyczacych poziomu wyksztatcenia.

Nalezy pamieta¢, ze wymagania dotyczace poziomu wyksztatcenia kandydatéw réznia sie w zaleznosci
od wykorzystanego przez pracodawce kanatu rekrutacji. Pracodawcy, postugujac sie pierwszym - najszer-



szym filtrem selekcyjnym, jakim byto poszukiwanie specjalistéw za pomoca ogtoszen, stosowali wyzszy ~ Wymagania

poziom wymagarn pod wzgledem poziomu wyksztatcenia, aby mozliwe byto odfiltrowanie wszystkich  dotyczace poziomu
0s6b, ktére nie spetniaja tego wymogu. PéZniej jednak, w bezposrednich rozmowach, co potwierdzaja ~ wyksztalcenia
deklaracje zebrane w wywiadach, obnizali oczekiwania i w rzeczywistosci byliby sktonni przyjac na stano-

wiska specjalistyczne osoby z wyksztatceniem wyzszym | stopnia.

Tabelalll.6.

Wymagania w zakresie poziomu wyksztatcenia kandydatéw poszukiwanych do pracy
na stanowiskach specjalistycznych za posrednictwem ofert pracy (dane procentowe na podstawie
ofert pracy skierowanych do grupy zawodowej specjalistow)

Brak
wymagan

Stanowiska specjalistyczne

Specjalisci nauk fiz., mat. i tech. 28

Specjalisci ds. zdrowia

Specjalisci nauczania i wychowania

2011

Specjaliéci ds. ekon. i zarzadzania
Specjalisci ds. technologii inf.-komunik.

Specjalisci ds. prawa, dz. spot. i kultury

Specjalisci nauk fiz., mat. i tech.
Specjalisci ds. zdrowia

Specjalisci nauczania i wychowania

2012

Specjalisci ds. ekon. i zarzadzania
Specjalisci ds. technologii inf.-komunik.

Specjalisci ds. prawa, dz. spot. i kultury

Specjalisci nauk fiz., mat. i tech.
Specjalisci ds. zdrowia

Specjalisci nauczania i wychowania

Zmiana
2012-2011

Specjalisci ds. ekon. i zarzadzania
Specjalisci ds. technologii inf.-komunik.

Specjalisci ds. prawa, dz. spot. i kultury

Uwaga: wiersz ,Zmiana 2012-2011" zawiera réznice pomiedzy odsetkiem ofert pracy wymagajqcych od kandydatéw dane-
go poziomu wyksztatceniaw 2012 r.iw 2011 r. Warto$¢ dodatnia oznacza, ze w 2012 r. w okreslonym zawodzie specjalistycz-
nym poszukiwano wiecej 0s6b, uiemna — mniej.

Zrédto: BKL - Badanie ofert pracy 2011-2012

W przypadku wymagan w zakresie poziomu wyksztatcenia kandydatéw warto zwréci¢ uwage nie tylko
na poziom, ale réwniez na profil tego wyksztatcenia. Tego typu informacji dostarcza analiza ofert pracy
22012 r. przedstawiona w tabeli Il.7.
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Specjalisci
na rynku pracy.

Wymagania stawiane

przez pracodawcéw

Tabelalll.7.

Wymagania w zakresie profilu wyksztatcenia kandydatow, od ktérych pracodawcy w 2012 r.
na poziomie rekrutacji za posrednictwem ofert pracy wymagali wyksztatcenia sredniego
i wyzszego magisterskiego (dane procentowe)

Wyksztatcenie srednie Wyksztatcenie wyzsze magisterskie

Stanowiska specjalistyczne % wtym % wtym

ogot | ogélne | techniczne N ogot | nietechniczne | techniczne N
Specjalisci nauk fiz., mat. i tech. 11 57 43 89 67 46 54 548
Specjalisci ds. zdrowia 39 82
Specjalisci nauczania i wychowania 32 70
Specjaliéci ds. ekon. i zarzadzania 24 637 42 1132
Specjalisci ds. technologii inf.-komunik. 4 60 53 718
Specjalisci ds. prawa, dz. spot. i kultury 35 52
Ogotem 15 837 48 77 23 2602
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Uwaga: jasniejszym kolorem czcionki zaznaczono komdrki o liczebnosciach mniejszych od 50.

Zrédto: BKL - Badanie ofert pracy 2012.

Dane te dotycza jedynie wymagan pracodawcéw w zakresie profilu wyksztatcenia sredniego i wyzszego
magisterskiego kandydatéw — w podziale na dwie podstawowe kategorie kierunkéw ksztatcenia: tech-
niczne i nietechniczne (ogdlnoksztatcace w przypadku wyksztatcenia sredniego). W zdecydowanej wiek-
szosci ogtoszenia zawieraty oczekiwania dotyczace wyksztatcenia nietechnicznego. Wyjatkiem byty oferty
dedykowane specjalistom z dziedzin scistych, w przypadku ktérych — zgodnie z logika — nieznacznie domi-
nuja wymagania dotyczace posiadania wyksztatcenia wyzszego technicznego. Preferencje pracodawcow
w tym zakresie wskazuja, ze na rynku pracy, jesli chodzi o specjalistéw, jest miejsce dla absolwentow stu-
didw nietechnicznych - jednak pod warunkiem spetnienia innych kryteriow.

2.2. Wymagania dotyczace znajomosci jezykéw obcych

Wedtug odpowiedzi pracodawcédw uzyskanych w wywiadach, drugim pod wzgledem waznosci wymaga-
niem wobec kandydatéw do pracy w zawodzie specjalistycznym byta znajomos¢ jezyka obcego. Warto
jednak podkredli¢, ze znaczenie tego kryterium selekcji malato w kolejnych latach badania. W poréwnaniu
do bezposrednich deklaracji, w przypadku ofert pracy postugiwanie sie jezykiem obcym jako wymaganie
wobec 0s6b poszukiwanych do zawoddéw specjalistycznych miato zdecydowanie mniejsze znaczenie.



Tabela I1.8.

Réznice w wymaganiach w zakresie znajomosci jezyka obcego przez kandydatéw poszukiwanych

Wymagania dotyczace
znajomosci jezykow

do pracy na stanowiskach specjalistycznych miedzy deklaracjami pracodawcéw i informacjami obcych
zawartymi w ofertach pracy (w p.p.)
2011 2012
Stanowiska specjalistyczne Pracodawcy | Oferty pracy | Rdznica Pracodawcy Oferty pracy | Roéznica
% N % N % % N % N %
Specjalisci nauk fiz., mat. i tech. 65 108 58 658 82 56 816
Specjalisci ds. zdrowia 72 88 241 140
Specjalisci nauczania i wychowania 44 360 50
Specjalisci ds. ekon. i zarzadzania m 70 2231 132
Specjalisci ds. technologii inf.-komunik. [ 5 955 65
Specjalisci ds. prawa, dz. spot. i kultury 41 199 69 4

Uwaga: kolumna réznica zawiera réznice pomiedzy odsetkiem wymagar znajomosci jezyka obcego miedzy deklaracjami
pracodawcéw w badaniach a ofertami pracy. Wartos¢ dodatnia oznacza, ze (w danym roku badania) w badaniach praco-
dawcéw w poréwnaniu do wymagan publikowanych w ofertach pracy oczekiwania odnosnie znajomosci jezykéw obcych
sq wieksze, ujemna — mniejsze. Jasniejszym kolorem czcionki zaznaczono komorki o liczebnosciach mniejszych od 50.

Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2011-2012 i Badanie ofert pracy 2011-2012.

Umiejetnos¢ postugiwania sie jezykiem obcym byta najbardziej potrzebna specjalistom ds. technologii
informacyjno-komunikacyjnych - uwazato tak 85% pracodawcow poszukujacych pracownikéw do takiej
pracy a takie sformutowania znalazty sie w ok. 67% ofert skierowanych do tej grupy zawodowe;j (tabela
11.8). Réwnie wysokie oczekiwania formutowali pracodawcy wobec specjalistow ds. ekonomii i zarzadzania,
jednak - co istotne — w ofertach pracy skierowanych do takich oséb wymadg znajomosci jezyka obcego
znalazt sie jedynie w 1/3 ogtoszen. Relatywnie najmniej znajomos¢ jezyka obcego przydawata sie w pra-
cy specjalistéw nauczania i wychowania. Jednak nawet w tym przypadku 2/5 pracodawcéw w rozmowie
uznawato te umiejetnos¢ za potrzebng, przy czym na pierwszym etapie rekrutacji jedynie 14% ogtoszen
w sprawie takiej pracy zawierato wymadg postugiwania sie jezykiem obcym.

Interesujgcym faktem jest zmniejszajaca sie z roku na rok waga, jaka pracodawcy przyktadaja do wymagan
jezykowych w przypadku rekrutacji specjalistow nauk fizycznych, matematycznych i technicznych - ob-
serwowana w obu zrédtach danych. Ogdlnie rzecz ujmujac, pracodawcy w deklaracjach zmniejszyli swoje
oczekiwania o potowe, podczas gdy na poziomie ofert pracy zmiana dotyczy jedynie 2% z nich. Ta rozbiez-
nos$¢ wymagataby potwierdzenia w toku dalszych badan.

Jezykami, ktore byly najczesciej wskazywane przez pracodawcéw jako niezbedne, bez wzgledu na zawdéd
i zZrédto danych, to kolejno: angielski, niemiecki i francuski. Jako ciekawostke mozna dodac, ze wymagania
dotyczace jezyka rosyjskiego byty zgtaszane przewaznie przez pracodawcéw poszukujacych nauczycieli
réznego rodzaju i wychowawcow.

Warto spojrze¢ na wymogi dotyczace poziomu znajomosci jezyka obcego formutowane przez pracodaw-
cow w ofertach pracy skierowanych do specjalistéw. Ogdlnie trzeba powiedzie¢, ze nie byto wiekszych
réznic w wymaganiach zgtaszanych na pierwszym poziomie rekrutacji w 2011 r.i 2012 r. (zob. tabela 11.8).
Z tego powodu rozktad oczekiwahn wobec poziomu znajomosci jezyka obcego publikowanych w tresci
ogtoszen przedstawiony jest zbiorczo dla obu lat badania (wykres 11.2.) To co mozna zauwazy¢ od razu,
to fakt, ze nie wszyscy pracodawcy formutowali takie wymagania wobec poszczegdlnych specjalistow.
Najlepiej opisana grupa zawodowa byli specjalisci ds. zdrowia, specjalisci z dziedzin Scistych oraz branzy
IT. Natomiast w przypadku specjalistéw ds. nauczania i wychowania oraz z zakresu prawa, spoteczenstwa
i kultury jedynie okoto 40% ogtoszen zawierato wyszczegdlnione wymagania co do poziomu znajomosci
jezyka obcego.
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Wykres I1.2.

Wymagania w zakresie poziomu znajomosci jezyka obcego przez kandydatéw poszukiwanych
do pracy na stanowiskach specjalistycznych na podstawie informacji zawartych w ofertach pracy
(dane procentowe dla préb potaczonych z2011r.i2012r.)

Specjalisci nauk fiz., mat. i tech. (N=838) _ 25 _

Specaliscids. zdrowia (N=54) 2NN s i

Specjalisci nauczania i wychowania (N=78) 22 _

Specjaliici ds. ekon. i zarzadzania (N=1618) 29 35

Specjalisci ds. technologii inf.-komunik. _
(N=1530) 26 29

Specjalisci ds. prawa, dz. spot. i kultury 21 _

(N=144)

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

Zrédto: BKL — Badanie ofert pracy 2011-2012.

Najlepszego - dobrego lub bardzo dobrego - poziomu znajomosci jezyka obcego wymagano od spe-
cjalistéw ds. zdrowia, inzynierédw oraz specjalistéw IT. Pozostaje to w zgodzie z 0gdlng specyfika pracy
w takich zawodach, gdzie postugiwanie sie jezykiem obcym jest nie tyle atutem, ile czesto koniecznoscia
w codziennym wypetnianiu obowiazkéw zawodowych.

2.3. Wymagania dotyczace doswiadczenia zawodowego

Na kolejnym miejscu w rankingu wymagan pracodawcéw wobec kandydatéw na specjalistow, zgtasza-
nych w wywiadach, znalazto sie doswiadczenie zawodowe. Warto zwrdci¢ uwage na to, ze w poréwna-
niu do ogétu pracownikéw poszukiwanych do pracy to kryterium oceny kandydatéw nie byto tak wazne.
Jednak znaczenie tego wymagania stopniowo rosto w kolejnych edycjach badarn — zaréwno w odpowie-
dziach uzyskiwanych od pracodawcéw w bezposrednich rozmowach, jak i w kryteriach formutowanych
w ofertach pracy.

Podstawowa réznicg miedzy deklaracjami pracodawcéw a informacjami zawartymi w ogtoszeniach o pra-
ce jest sposéb rozumienia doswiadczenia zawodowego. W rozmowach pytano pracodawcéw o doswiad-
czenie zawodowe mierzone dtugoscig stazu zawodowego. Natomiast w ofertach pracy doswiadczenie
zawodowe czesto byto traktowane przez pracodawcéw na réwni z posiadaniem referencji, bez wskazy-
wania konkretnych wymogdw dotyczacych lat pracy. Dobrze prezentuje to ponizszy wykres I1.3. Znacznie
czesciej — szczegolnie w przypadku stanowisk dedykowanych specjalistom ds. ekonomii i zarzadzania -
wymagano posiadania referencji z poprzedniego miejsca lub miejsc pracy.



Wykres I1.3.

Rozktad ofert z wymaganym doswiadczeniem i okreslong dlugoscia stazu pracy w 2012 r.
(dane procentowe)

Specjalisci nauk fiz., mat. i tech. (N=816)
Specjalisci ds. zdrowia (N=208)
Specjalisci nauczania i wychowania (N=218)

Specjalisci ds. ekon. i zarzadzania (N=2708)

Specjalisci ds. technologii inf.-komunik.
(N=1345)

Specjalisci ds. prawa, dz. spot. i kultury
(N=150)

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

Zrédto: BKL - Badanie ofert pracy 2012.

Tabela 11.9 pokazuje, jak dtugiego stazu pracy oczekiwali pracodawcy od kandydatéw na specjalistyczne
stanowiska pracy. Ogdélnie mozna powiedzie¢, ze w poréwnaniu do pozostatych rekrutowanych zawodéw
pracodawcy wymagali nieco dtuzszego stazu pracy — okoto dwdch lat, podczas gdy w przypadku innych
pracownikéw byto to mniej wiecej 1,5 roku (jedynie od kierownikdéw oczekiwano wiekszego doswiadcze-
nia). Najwiecej wymagano od lekarzy i pielegniarek — prawie trzech lat doswiadczenia, oraz inzynieréw
(specjalistow nauk fizycznych, matematycznych i technicznych) — ponad dwdch lat. Najkrétszy staz pracy
byt potrzebny do pracy w zawodzie specjalisty IT, ds. ekonomii i zarzadzania oraz nauczyciela lub wycho-
wawcy - ok. péttora roku. Warto odnotowag, ze oczekiwania odnosnie dtugosci stazu pracy publikowane
w ofertach pracy nie réznity sie zbytnio od wymagan zgtaszanych przez pracodawcéw w trakcie wywia-
doéw. Jedyna znaczaca rozbieznosc¢ dotyczy opisu stanowisk dedykowanych specjalistom z zakresu ekono-
mii i zarzadzania oraz tym z branzy IT. W ich przypadku w ofertach pracy stawiano warunek dotyczacy po-
siadania doswiadczenia srednio od p6t roku do roku dtuzszego w poréwnaniu do deklaracji pracodawcéw
formutowanych w wywiadach.

Wymagania
dotyczace
doswiadczenia
zawodowego

W Oferty z dlugoscia dosw.
[ Oferty z referencjami

W Oferty z dosw.
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Tabela I1.9.

zawartymi w ofertach pracy (Srednie arytmetyczne)

Réznice w wymaganiach w zakresie stazu pracy kandydatéw poszukiwanych do pracy
na stanowiskach specjalistycznych miedzy deklaracjami pracodawcéw i informacjami

2011 2012
Stanowiska specjalistyczne Pracodawcy Oferty pracy | Réznica | Pracodawcy | Oferty pracy | Réznica
Srednia | N | Srednia | N | Srednia | Srednia | N | Srednia | N | Srednia

Specjalisci nauk fiz., mat. i tech. 23 108 2,5 208 -0,2 2 82 23 305 -0,3
Spedjalisci ds. zdrowia 272 ss 54 | 02 27 | 11|
Specjalisci nauczania i wychowania 108 1,4 50 -0,2
Specjalisci ds. ekon. i zarzgdzania 1,8 70 23 815 1,5 132 2,1 880 -0,6
Specjalisci ds. technologii inf.-komunik. F! 402 65 2,5 -1
Specjalisci ds. prawa, dz. spot. i kultury 24 61 69
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Uwaga: kolumna réznica zawiera réznice pomiedzy wartosciq sredniej dtugosci stazu pracy miedzy deklaracjami pracodaw-
céw w badaniach a ofertami pracy. Wartos¢ dodatnia oznacza, ze (w danym roku badania) w badaniach pracodawcéw
w poréwnaniu do wymagari publikowanych w ofertach pracy oczekiwania odnosnie dfugosci stazu pracy w danym zawo-
dzie sq wieksze, ujemna — mniejsze. Jasniejszym kolorem czcionki zaznaczono komérki o liczebnosciach mniejszych od 50.

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw i ofert pracy 2011-2012.

Warto spojrze¢ réwniez na to, jak wymagania dotyczace doswiadczenia zawodowego kandydatéw na spe-
cjalistow sa ujmowane w zaleznosci od branzy, do ktdrej pracodawcy poszukiwali takich pracownikéw
(tabela 11.10).

W poréwnaniu do sytuacji z roku poprzedniego, w 2012 r. zauwazalne jest obnizenie liczby ofert pracy
zawierajacych wymog posiadania do$wiadczenia zawodowego w kazdej z branz, w ktérych pracodawca
poszukiwat 0séb na stanowiska specjalistyczne. Ograniczenie roli doswiadczenia zawodowego w procesie
rekrutacji jest szczeg6lnie widoczne w ofertach pochodzacych z branzy edukacyjnej, zwtaszcza na stano-
wiska specjalistyczne zwigzane z ekonomia i zarzagdzaniem (spadek o 21%) oraz nauczeniem i wychowa-
niem (spadek o 17%). Jeszcze wyrazniejszy jest spadek wagi doswiadczenia zawodowego w przypadku
kandydatow do pracy na stanowiskach eksperckich z dziedzin prawa, spotecznych i kultury w ofertach
pozyskanych z branzy ustug specjalistycznych. W poréwnaniu do sytuacji z roku poprzedniego réznica do-
tyczy az 42% ogtoszen. Podobnie wyglada sytuacja, jesli chodzi o ogtoszenia skierowane do specjalistow
ds. zdrowia w branzach zwigzanych z opieka zdrowotna i pomoca spoteczna (spadek o 37%).

Rezygnacja z tego kryterium selekcji w ofertach pracy pozwala rozszerzy¢ pierwszy etap naboru o absol-
wentow, ktérzy nie posiadajg doswiadczenia zawodowego. Jednak w opinii pracodawcéw - na podstawie
przeprowadzonych rozméw - przede wszystkim kandydaci legitymujacy sie rocznym stazem pracy na da-
nym stanowisku (na ktére aplikuja) moga liczy¢ na faktyczne zatrudnienie.



Tabela l.10. Wymagania
Odsetek ofert pracy na poszczegélne stanowiska specjalistyczne zawierajacych wymagania :::“;c;:::és:a
dotyczace doswiadczenia zawodowego kandydatéw w podziale na branze dziatalnosci
pracodawcy (dane procentowe dla zawodéw, dla ktorych zamieszczono przynajmniej 20 ogloszen)
Handel, Opieka
) Pr'zer'nysl Bt_]downictwo zakwat_ero- !.lsJ.ugi Edukacja zt'irowotna
Stanowiska specjalistyczne igornictwo | itransport wanie specjalistyczne i pomoc
i gastronomia spoleczna
% N % N % N % N % N % |N
Specjalisci nauk fiz.,, mat. i tech. 311 77 153 80 51 109
Specjalisci ds. zdrowia - 68 m 87 107
Specjalisci nauczania i wychowania 75 311
§ Specjalisci ds. ekon. i zarzadzania 78 371 216 1421
Specjalisci ds. technologii inf.-komunik. 104 796
Specjalisci ds. prawa, dz. spot. i kultury 67 141
Ogotem 80 828 82 376 75 2511
Specjalisci nauk fiz.,, mat. i tech. 80 225 78 20 75 104
Specjalisci ds. zdrowia
N Specjalisci nauczania i wychowania “ “
§ Specjalisci ds. ekon. i zarzadzania 89 243 79 450 79 1192 58 926
Specjalisci ds. technologii inf.-komunik. 75 55 77 202 74 639 n
Specjalisci ds. prawa, dz. spot. i kultury - 88 n
Ogotem 83 536 79 206 78 770 76 2065 58 249 63 117
Specjalisci nauk fiz.,, mat. i tech. =3 1 0 =5 75
Specjalisci ds. zdrowia
o g Specjalisci nauczania i wychowania -17
g E Specjalisci ds. ekon. i zarzadzania 10 -13 6 2]
N é Specjalisci ds. technologii inf.-komunik. -7 m
Specjalisci ds. prawa, dz. spot. i kultury
Ogotem 3 -3 1 0 -18 - -21

Uwaga: wiersz ,Zmiana 2012-2011" zawiera réznice pomiedzy odsetkiem ofert pracy wymagajqgcych od kandydatéw do-
Swiadczenia zawodowego w 2012 r.i w 2011 r. Warto$¢ dodatnia oznacza, ze w 2012 r. w okreslonym zawodzie specjali-
stycznym poszukiwano wiecej 0sob, ujemna — mniej. Jasniejszym kolorem czcionki zaznaczono komdrki o liczebnosciach
mniejszych od 50.

Zrédto: BKL - Badanie ofert pracy 2011-2012.

2.4.Wymagania dotyczace ptci kandydatéw

Najmniej waznym kryterium oceny kandydatéw w zawodach specjalistycznych byta dla pracodawcéw ptec¢
kandydatow. Jedynie dla jednej trzeciej (w 2012 r. jedynie dla jednej piatej) pracodawcéw miato znaczenie
czy osoba do takiej pracy byta kobietg, czy mezczyzna. Patrzac na ogét poszukiwanych pracownikéw, byta
to zdecydowanie mniej wazna kwestia, ale wynika to z charakteru pracy w takich zawodach - podczas

gdy w przypadku robotnikéw wazna jest sita i sprawnos¢ fizyczna cechujaca mezczyzn, od specjalistéw
wymaga sie sprawnosci intelektualnej, niezaleznej od ptci. Mozna jednak zauwazy¢ pewne prawidtowosci,
jesli chodzi o wymagania dotyczace ptci kandydatéw do pracy w zawodzie specjalisty. Ogdlinie, czesciej

mezczyzni byli poszukiwani do pracy jako inzynierowie i specjalisci IT. Kobiety natomiast preferowano jako
nauczycielki oraz specjalistéw ds. ekonomii i zarzadzania.

Tego typu wymagania — zgodnie z zapisami prawa — nie pojawity sie na etapie rekrutacji za posrednictwem
ofert pracy.
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3. Wymagania kompetencyjne stawiane specjalistom

Oprocz ogdlnych wymagar formutowanych przez pracodawcéw wobec kandydatéw do zawodow specja-
listycznych (dotyczacych wyksztatcenia, znajomosci jezykéw obcych, doswiadczenia czy ptci), warto przyj-
rzec sie bardziej szczegdétowo wymogom w zakresie kompetencji. Ze wzgledu na niezmienno$¢ wymagan
kompetencyjnych w trzech kolejnych edycjach badan, tym razem wyniki przedstawimy w odwrotnym po-
rzadku — najpierw ogélne deklaracje pracodawcéw dotyczace wymagan kompetencyjnych, a nastepnie
bardziej szczeg6towe dane, uzyskane w oparciu o zapisy umieszczane przez pracodawcéw w ofertach pra-
cy. To drugie zrédto informacji byto bowiem precyzyjniejsze i pozwolito na doktadniejsze zaprezentowanie
wymagan kompetencyjnych pracodawcéw.

Jak wspomniano powyzej, deklaracje uzyskane od pracodawcéw we wszystkich edycjach badan a doty-
czace kompetencji niezbednych do wykonywania zawodéw specjalistycznych, nie roznity sie, co pozwolito
na przedstawienie tacznych wynikéw dla préby zagregowanej (tabela I.11).

Wyraznie wida¢, ze podobnie jak w przypadku kandydatéw poszukiwanych wtasciwie do kazdej pracy
[por. Kocér, Strzebornska, Dawid-Sawicka 2012] najbardziej liczyty sie trzy rodzaje kompetencji:

1. Interpersonalne - zwigzane z porozumiewaniem sie, wspotpraca w grupie i komunikatywnoscia.

2. Samoorganizacyjne - wymagajace od osob wtasciwej organizacji swojej pracy, przedsiebiorczosci
i wykazywania sie inicjatywa czy, ogélnie, dotyczace motywacji do pracy.

3. Zawodowe - konkretne kompetencje wiasciwe dla pracy w danym zawodzie (np. znajomos¢
okreslonego oprogramowania w przypadku inzynieréw).

Na te kompetencje zwracano najwieksza uwage wiasciwie bez wzgledu na rodzaj poszukiwanego specja-
listy. Wyjatkiem byli specjalisci IT oraz inzynierowie (specjalisci nauk fizycznych, matematycznych i tech-
nicznych), od ktérych zdecydowanie wymagano kompetencji komputerowych. Od takich specjalistow
oczekiwano réwniez posiadania kompetencji kognitywnych, a wiec umiejetnosci analizowania informacji
i formutowania wnioskéw, szybkiego myslenia i uczenia sie. Natomiast w mniejszym stopniu niz od innych
specjalistdw oczekiwano od nich posiadania kompetencji interpersonalnych, co wynika ze specyfiki pracy,
ktéra nie wymaga czestych kontaktéw z ludzmi. Z kolei od lekarzy i pielegniarek (specjalisci ds. zdrowia)
wymagano przede wszystkim kompetencji zawodowych. Nie jest to zaskakujace, bioragc pod uwage cha-
rakter takiej pracy - wymagajacej bardzo dobrej znajomosci swojej profes;ji.

W przypadku nauczycieli i specjalistéw wychowania oprécz trzech podstawowych kompetencji (zawodo-
wych, samoorganizacyjnych i interpersonalnych), czesto zagdano réwniez innych umiejetnosci nie zwigza-
nych bezposrednio z zawodem nauczyciela (jak np. znajomosci prawa o zamdwieniach publicznych czy
umiejetnosci zarzadzania przedsiebiorstwem). Pokazuje to, ze praca w zawodzie nauczycielskim czesto
wymaga wszechstronnych umiejetnosci.

W odniesieniu do specjalistéw z zakresu ekonomii i zarzadzania oraz prawa, dziedzin spotecznych i kultu-
ry czesciej niz w przypadku pozostatych specjalistow oczekiwano znajomosci jezyka obcego na dobrym
poziomie. Rdwniez w tym przypadku jest to uwarunkowane specyfika pracy w takich zawodach, gdzie
zdolnosci jezykowe s3 czesto podstawowym narzedziem pracy. Nalezy tez podkresli¢, ze w zawodach spo-
tecznych (specjalisci ds. prawa, dziedzin spotecznych i kultury) pracodawcy dos¢ czesto wymagali kompe-
tencji biurowych zwigzanych z przestrzeganiem procedur biurowych, przygotowaniem pism oraz obstuga
sprzetu biurowego.



Tabelall.11. Wymagania
kompetencyjne

Wymagania kompetencyjne pracodawcow wobec kandydatow do pracy w zawodach . -
ymag P yinep 4 pracy stawiane specjalistom

specjalistycznych (dane procentowe dla préb potaczonych 2010-2012)

Specjalisci specialiéci Specjalisci Specjalisci Specjalisci Specjalisci
nauk fiz., mat. d: zdjrowia nauczania ds. ekon. ds. tech. ds. prawa, spot.
i tech. ) i wychowania | izarzadzania | inf.-komunik. i kultury

KOG

_
~N
(6]

11 13

N oo A 1 AO

Uwaga: oznaczenia kompetencji: INT — interpersonalne, SAM — samoorganizacyjne, ZAW - zawodowe, KOM — komputero-
we, KOG - kognitywne, JEZ - jezykowe, DYS - dyspozycyjne, KWA — kwalifikacje, INNE — kompetencje inne, BIU - biurowe,
TCH - techniczne, ART - artystyczne, FIZ - fizyczne, KIE — kierownicze, MAT - matematyczne. Szczegbtowy opis kompetencji
[Strzeboriska, Dobrzyriska, 2011]

Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2010-2012.

Szczegdtowe wymagania kompetencyjne wobec kandydatéw na konkretne stanowiska specjalistyczne
— w postaci rankingu utworzonego na podstawie popularnosci okreslonego rodzaju kompetencji zgtasza-
nych w ofertach pracy - przedstawia tabela I1.12 (drugi poziom kodéw kompetencji). Réwniezi w tym przy-
padku przedstawione dane - ze wzgledu na ich stabilno$¢ — dotycza prob potaczonych z lat 2011-2012
i nie r6znig sie od obserwacji dokonanych w tym obszarze podczas wywiadéw z pracodawcami.

Majac na uwadze stabilnos¢ wymagan kompetencyjnych zgtaszanych w trzech edycjach badan BKL, na
zakonczenie warto wyszczegolni¢, ktére kompetencje praktycznie nie miaty znaczenia przy rekrutacji
do zawoddw specjalistycznych. Ot6z najrzadziej pracodawcy oczekiwali od potencjalnych pracownikéw
kompetencji matematycznych, kierowniczych i fizycznych. W tym przypadku moze dziwic¢ stabe zainte-
resowanie kompetencjami matematycznymi ktére w zawodach specjalistycznych, np. inzynierskich, maja
przeciez duze znaczenie. Moze to jednak wynikac z tego, ze posiadanie takich kompetencji byto traktowa-
ne przez pracodawcow jako wymag per se i dlatego nie byty one spontanicznie deklarowane przez praco-
dawcéw w odpowiedzi na pytanie o wskazanie najwazniejszych kompetencji przydatnych do okreslonej
pracy. Taka interpretacje potwierdza fakt, ze na etapie ofert pracy pracodawcy zaznaczali koniecznos¢
posiadania przede wszystkim waskich kompetencji zawodowych. Kompetencje kierownicze byty rzadko
wskazywane, poniewaz praca specjalisty nie wymaga kierowania zespotem ludzkim, lecz wykorzystywa-
nia specjalistycznej wiedzy, umiejetnosci czy zachowan do wspoétpracy z innymi osobami. Jezeli juz poja-
wity sie wymagania odnosnie kompetencji kierowniczych, to dotyczyty one zdolnosci przywddczych oraz
posiadania umiejetnosci zarzadzania wtasnym czasem, podejmowania decyzji i ich komunikowaniu gru-
pie. Podobnie jest z kompetencjami fizycznymi, czyli sita i sprawnoscia fizyczng, ktdre sg atrybutem pracy
fizycznej a nie umystowej.
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Tabelall.12.

Ranking szczegétowych wymagan kompetencyjnych wobec kandydatéw na stanowiska
specjalistyczne, zamieszczanych w ofertach pracy (dane procentowe dla proby potaczonej

zlat 2011-2012)

Spec. nauk fiz., mat. . Spec. nauczania Spec. ds. ekon. Spec. ds. techn. Spec. ds. prawa,
Poz. . Spec. ds. zdrowia . . . . .
i tech. i wych. i zarzadz. inf.-komunik. dz. spot. i kul.
KOM: tworzenie
likacji
1 Zawodowe Zawodowe Zawodowe Zawodowe apTkacy Zawodowe
komputerowych,
stron WWW
SAM:
KOM: zaawans. INT: K . INT: SAM: zarzadzanie
2 1 ) ., [13| podejmowanie ) . Zawodowe 20
obstuga komputera komunikatywnos¢ . komunikatywnos¢ czasem
inicjatywy
AM: KOM: .
KOM: podst. INT: wspotpraca INT: S . OM: zaawans SAM:
3 20 ) 10 . .. podejmowanie |34 obstuga . .. |20
obstuga komputera w grupie komunikatywnos¢ o samodzielnos¢
inicjatywy komputera
SAM:
) ) KIER: KIER: SAM: INT: INT:

4 podejmowanie |19 ] ] 10 . L, . L, X .. 120
o przywoédztwo przywoédztwo samodzielnos¢ komunikatywnos¢ komunikatywnos¢
inicjatywy

, KOM: podist. KOM: podst. , KOM: podst.
INT: t INT: b

5 WEPO Praca 16 obstuga 10 obstuga 10 | KIER: przywodztwo | 25 WEpO Praca 23 obstuga 20

w grupie w grupie
komputera komputera komputera
SAM: zarzadzanie SAM: zarzadzanie INT: wspotpraca SAM: zarzadzanie KOG: myslenie INT: wspotpraca
6 rzarza 14| 2R 7| T WsPOP 9 rzarz 22| analityczne  |18] PO 16
czasem czasem w grupie czasem . w grupie
i syntetyczne
KOM: AM: AM:
INT: SAM: ART: znajomos¢ 0 S . S .
7 . .14 . 4 . 8 podst.obstuga |22| podejmowanie |14| podejmowanie |15
komunikatywnos¢ samodzielnos¢ obyczaju o o
komputera inicjatywy inicjatyw
DYS: )
SAM: s SAM: zarzadzanie SAM: SAM: KIER:
8 ) ., dyspozycyjnosé - |18 ) L .
samodzielnos¢ czasem przedsiebiorczos¢ samodzielnos¢ przywdédztwo
przestrzenna
TECH: postugiwani KOM: . INT: i i
R pos UQI,\N,ame zaawans SAM: . nawmzywa'nle SAM: zarzadzanie ART: znajomos¢
9 sie wyobraznig obstuga R L, i utrzymywanie |18 .
K samodzielno$¢ . czasem obyczaju
techniczng komputera kont. z ludzmi.
ART: znajomos¢ DYs: KOG: umiejetnos¢ KUL: znajomos¢
10 |KIER: przywodztwo - Zhajor dyspozycyjno$¢ - Umieet o ’ KOG: koncentracja
obyczaju uczenia sie jezykéw obcych
przestrzenna
N=1310 N=480 N=716 N=4336 N=1888 N=360
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Uwaga: oznaczenia kompetengji INT - interpersonalne, SAM - samoorganizacyjne, ZAW- zawodowe, KOM - kompute-
rowe, KOG - kognitywne, JEZ - jezykowe, DYS - dyspozycyjne, KWA — kwalifikacje, INNE - kompetencje inne, BIU - biu-
rowe, TCH - techniczne, ART - artystyczne, FIZ - fizyczne, KIE - kierownicze, MAT — matematyczne. Szczegétowy opis
kompetencji [Strzeboriska, Dobrzyriska, 2011].

Zrédto: BKL - Badanie ofert pracy 2011-2012.



Podsumowanie

W zwigzku z dyskusja prowadzona wokot tematu reform szkolnictwa wyzszego — w zakresie realizacji zale-
cen Strategii Bolonskiej oraz odnosnie zamawianych kierunkach studiéw - warto przedstawic kilka wnio-
skow uzyskanych na podstawie przeprowadzonych w ramach BKL analiz. Pokazujg one, jak rynek pracy
od strony popytowej reprezentowanej przez pracodawcéw reagowat lub moze zareagowac na te zmiany.

To oczywiste, ze w przypadku specjalistéw oczekiwania wobec kandydatéw do takiej pracy roznity sie w po-
réwnaniu do innych rodzajéw pracownikéw. Dodatkowo grupa zawodowa specjalistow jest wewnetrznie
zréznicowana i z tego powodu wymagania formutowane przez pracodawcdw réznig sie zaréwno w za-
leznosci od stanowiska (grupy stanowisk), na ktére poszukiwani sa pracownicy, jak i sposobu zgtaszania
takiego zapotrzebowania (tj. kanatu rekrutacji). Okazuje sie, ze duze znaczenie pracodawcy przypisywali
do wymaganego poziomu wyksztatcenia, doswiadczenia oraz profilu kompetencyjnego kandydatéw.

Uczestniczac w rekrutacji za posrednictwem ofert pracy, kandydaci z wyksztatceniem wyzszym magister-
skim nietechnicznym znaczaco zwiekszaja swoja szanse na znalezienie zatrudnienia na stanowiskach spe-
cjalistycznych. Wyjatkiem sa stanowiska oferowane specjalistom z dziedzin $cistych, w przypadku ktérych
pracodawcy w réwnym stopniu akceptowali wyksztatcenie wyzsze techniczne i nietechniczne przysztych
pracownikéw. Innymi stowy, humanisci nie sg bez szans na rynku pracy. Zresztg - jak udowadniaja autorzy
rozdziatu czwartego niniejszej publikacji (Jelonek, Szklarczyk) — o przewadze na rynku pracy decyduje nie
tyle kierunek ksztatcenia na uczelni, ile typ szkoty i zwigzany z nig prestiz.

Jak wynika z analizy danych, osoby starajace sie o zatrudnienie na stanowisku specjalistycznym na etapie
rozmowy z pracodawca moga legitymowac sie wyksztatceniem wyzszym licencjackim lub inzynierskim,
ale nadal najwieksze szanse na rynku pracy majg kandydaci z wyksztatceniem wyzszym magisterskim.
Warto odnotowad¢, ze gwattowany spadek akceptacji wyksztatcenia licencjackiego lub inzynierskiego
w przypadku aplikujacych za posrednictwem ogtoszen nastapit dopiero w 2012 r., przy jednoczesnym
spadku oczekiwan pracodawcow odnosnie dtugosci stazu zawodowego preferowanych pracownikéw.
Dodatkowo mozna zauwazy¢, ze w grupach zawodowych specjalistow, w przypadku ktérych zrezygno-
wano w procesie selekcji z wymagan dotyczacych poziomu wyksztatcenia, wzrosty z kolei oczekiwania
wzgledem dtugosci odbytego stazu pracy. Natomiast nie zmienit sie fakt, ze rekrutujacy wymagali referen-
¢ji potwierdzajacych deklarowane przez kandydatéw doswiadczenie zawodowe.

Takie obserwacje moga wskazywac na potrzebe wiekszego zaangazowania sie pracodawcéw dziatania na
rzecz doskonalenia systemu szkolnictwa wyzszego. Chodzi o to, aby studia byly przydatne i miaty walor
praktyczny, czyli zaspokajaty oczekiwania pracodawcéw. Takie wysitki sa podejmowane (np. projekt Biznes
dla Edukadji, http://biznesdlaedukacji.parp.gov.pl/), ale caty czas sg one niewystarczajace.

Z punktu widzenia kompetencji, od specjalistéw pracodawcy wymagali posiadania wiasciwie tych samych
kompetencji, co w przypadku pozostatych zawoddédw — samoorganizacyjnych, interpersonalnych i zawo-
dowych. Jednak wyraznie zwiekszylo sie znaczenie ,waskich” kompetencji zawodowych, ktére byty mocno
zréznicowane w zaleznosci od stanowiska, o ktére ubiegat sie kandydat. Myslac zatem o wprowadzaniu
Krajowych Ram Kompetencji do opisu poszczegdlnych studiéw (a doktadniej — doprecyzowanie efektow
ksztatcenia na kierunkach dedykowanych specjalistom), nalezy przede wszystkim skoncentrowac sie na
tym, aby studia miaty walor praktyczny. To z pewnoscig utatwi absolwentom odpowiednie wejscie na ry-
nek pracy, na ktérym te umiejetnosci, wiedza czy postawy odgrywajg najwazniejsza role. Jednoczesnie,
uczac miodych ludzi, nie nalezy zapomina¢ o wyposazeniu ich w pewne kompetencje ogélne — zapewnia-
jace samodzielnos¢, przedsiebiorczos$¢, wtasciwe zorganizowanie swojej pracy, oraz te zwigzane z umiejet-
nosciami interpersonalnymi — jak komunikatywnos¢, wspétpraca w grupie czy rozwigzywanie problemoéw.

Na zakonczenie warto wspomnie¢, ze znajomos¢ jezykow obcych wsrdd kandydatéw na stanowiska spe-
cjalistyczne ma znaczenie przede wszystkim na etapie rozmowy z pracodawcami. W procesie rekrutacji za
posrednictwem ofert pracy to kryterium selekcji dotyczy rokrocznie ok. 2 ogtoszen. Takze poziom znajo-
mosci jezyka obcego u 0séb starajacych sie o zatrudnienie jest najczesciej weryfikowany podczas bezpo-
Sredniej rozmowy .
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Konrad Turek

Starzenie sie ludnosci jako wyzwanie
dla gospodarki, rynku pracy, polityki
i obywateli

Wprowadzenie

W najblizszej przysztosci Polska bedzie musiata zmierzy¢ sie z wyzwaniami i problemami, jakie niesie ze
soba proces starzenia sie ludnosci, czyli zwiekszajacej sie dtugosci zycia, spadajacego przyrostu naturalne-
go, wzrostu $redniej wieku w spoteczenstwie oraz udziatu w nim starszych pokolen. Wstrzasnie to podwali-
nami catego tadu spoteczno-gospodarczego i zmieni nasze codzienne zycie.,Bomba emerytalna’, zatama-
nie sie systemu socjalnego, brak rak do pracy - takimi hastami charakteryzowane s niekiedy w mediach
czarne scenariusze najblizszej przysztosci. Grozba destabilizacji rynkéw pracy i systemu zabezpieczenia
spotecznego skfania do dziatar zmierzajacych ku szerszemu zaangazowaniu starszych generacji w aktyw-
no$¢ zawodowa (nie bez znaczenia jest réwniez wzrost aktywnosci na ptaszczyznie pozazawodowej, np.
aktywnosci spotecznej, politycznej, samorozwojowej i prozdrowotnej). System opieki zdrowotnej, a takze
rozwigzania w zakresie opieki nad osobami starszymi nadal nie s3 dostosowane do potrzeb wynikajacych
ze zmian demograficznych. Najwiekszych zagrozen upatruje sie w obszarze systemu zabezpieczenia spo-
tecznego. Zmniejszy sie liczba pracownikéw, szczegoélnie tych w wieku srednim, ktérzy sa najwazniejszq
grupa z punktu widzenia wptywdéw z podatkéw, a zwiekszy liczba oséb w obecnym wieku emerytalnym
[Henkens, Schippers, 2012]. Bedzie to oznaczato wzrost wydatkéw na emerytury i spadek przychodéw
do budzetu. Bez wydtuzenia okresu aktywnosci zawodowej parnstwo nie bedzie w stanie zagwarantowac
wyptaty $wiadczerr emerytalnych. Wczesne przechodzenie na emeryture i obserwowane jednoczesnie
opdznianie sie wejscia 0s6b mtodych na rynek pracy (m.in. poprzez dtuzsza edukacje) dodatkowo skracaja
przecietne kariery zawodowe. Do tego dochodzi problem niedopasowania popytu i podazy kompetencji
na rynku pracy, ktéry poza brakiem odpowiednich kandydatéw moze skutkowac bezrobociem struktural-
nym, dodatkowo obcigzajacym system socjalny. Zmniejszajace sie (i starzejace) zasoby dostepnych pra-
cownikéw na rynku pracy beda wymagac od pracodawcédw umiejetnosci efektywnego wykorzystania ich
potencjatu. W tym rozdziale zastanowimy sie, na ile Polska jest przygotowana na przemiany, ktére czekaja
nas w najblizszych dekadach.



W ciggu ostatnich stu lat przecietna oczekiwana dtugos¢ zycia wzrosta radykalnie. Przyktadowo, w Stanach
Zjednoczonych osoby, ktére dozyty swoich 20 urodzin®' w 1910 r. umieraty Srednio w wieku 64 lat, dzisiaj
przecietnie dozywaja niemal 80-tki. W tym samym czasie ustawowy wiek emerytalny w wiekszosci krajow
nie zmieniat sie lub byt obnizany. Dopiero od niedawna podejmowane sg konkretne dziatania w kierunku
jego podwyzszenia. Obecnie takie reformy zostaly juz wprowadzone w zycie lub s3 planowane w 28 z 34
krajéow OECD, z tego 13 z nich podnosi wiek do poziomu 67 lat, a wiec do granicy, ktéra powinna w najbliz-
szej przysztosci zastapic poziom 65 lat jako standard dla systemoéw emerytalnych [OECD, 2012]. O tym, jak
trudne sg tego typu zmiany swiadczg chociazby protesty uliczne w Hiszpanii lub Francji (mimo iz w tym
ostatnim kraju reformy dotyczyty podniesienia jednego z najnizszych poziomdéw wieku emerytalnego:
260 do 62 lat). Innym przyktadem sa Niemcy, najstarszy demograficznie obok Wtoch kraj europejski, ktory
dopiero niedawno zadecydowat o podniesieniu wieku emerytalnego do 67 lat (stopniowo az do 2029 r.).
Wczedniejszy poziom 65 lat obowigzywat od 1916 r. Co wiecej, pierwszy na Swiecie system emerytalny,
wprowadzony wtasnie w Niemczech przez Bismarcka w 1889 r., ustalat wiek emerytalny na poziomie az
70 lat (byt to jednak z zatozenia system inny niz obecne). W Niemczech, podobnie jak w Szwecji, gdzie
planuje sie podnies$¢ wiek emerytalny nawet do 69 lat, protesty spoteczne byty mniejsze i zmiany zyskaty
powszechng akceptacje. Nie ulega watpliwosci, ze osoby wchodzace dzisiaj na rynek pracy moga spodzie-
wac sig, ze na emeryture beda przechodzi¢ pdzniej niz ma to miejsce obecnie. Nie powinno bowiem zaska-
kiwa¢, ze system zaprojektowany ponad 120 lat temu dla catkowicie innej struktury spotecznej wymaga
dostosowania do obecnych realiéw.

W Polsce przez ostatnie dwie dekady kwestia podniesienia wieku emerytalnego byta zazwyczaj spycha-
na na dalszy plan - jako temat ryzykowny dla politykéw, budzacy opér i nieche¢ wyborcéw. Podobnie
byta traktowana kwestia wydtuzenia okresu aktywnosci zawodowej. Mtody kraj, jakim byta Polska lat 90.,
zarébwno pod wzgledem rozwoju instytucji demokratycznych, jak i struktury demograficznej, w okresie
transformacji miat pod dostatkiem palacych problemoéw i istotnych wyzwar codziennosci*?. Kolejne rza-
dy musiaty sobie poradzi¢ m.in. z budowa podstaw gospodarki wolnorynkowej i struktur demokratycz-
nego panstwa, gtéwnymi reformami systemowymi, prywatyzacja, utrzymaniem w ryzach inflacji, czy tez
walka z bezrobociem. Do momentu wejscia Polski do Unii Europejskiej w 2004 r. jedyna, cho¢ niezwykle
znaczacg, odpowiedzig na wyzwania demograficzne byta reforma systemu emerytalnego, zapoczatkowa-
na w 1999 r. Dominowata natomiast polityka ,wypychania” oséb starszych z rynku pracy, m.in. poprzez
niezwykle rozwiniety system wczedniejszych emerytur, zasitkéw i swiadczen przedemerytalnych oraz
brak zachet do jak najdtuzszego kontynuowania pracy (wczesna dezaktywizacja byfa traktowana jako
instrument ograniczania problemoéw na rynku pracy).

Sytuacja na rynku pracy w latach 90. i na poczatku XXI w. réwniez nie sktaniata pracodawcéw do zbyt wiel-
kiej troski o starszych i starzejgcych sie pracownikéw. Szeroki dostep do mtodych kandydatéw z pokolenia
wyzu demograficznego, wyksztatconych znacznie lepiej niz pokolenie ich rodzicéw, w znacznej mierze za-
spokajat potrzeby pracodawcéw. System emerytalny — dajacy ogromnej rzeszy Polakéw mozliwos¢ weze-
$niejszego przejscia na emeryture - sprzyjat wczesniejszej dezaktywizacji oraz zwalniat firmy z dbatosci
o rozwdj zarzadzania wiekiem i wsparcia dla starzejacego sie personelu.

Znaczacym krokiem (cho¢ w gruncie rzeczy byt to odsuniety w czasie element reformy z 1999 r.) byta likwi-
dacja wczesniejszych emerytur i zastgpienie ich emeryturami pomostowymi w latach 2008-2009, w wy-
niku czego ponad trzy czwarte uprzednio uprzywilejowanych oséb stracito mozliwo$¢ wczesniejszego
przejscia na emeryture. Kolejnym krokiem byto ustanowienie w 2012 r. stopniowego podwyzszania wieku
emerytalnego do 67 lat, zaréwno dla mezczyzn, jak i kobiet. Dodajmy, ze dzisiaj Polska nalezy do mniejszo-
sci krajéow Unii Europejskiej, w ktorych wiek emerytalny kobiet i mezczyzn nie jest réwny.

W niniejszym rozdziale analizujemy procesy, ktére sg zwigzane z przemianami demograficznymi oraz
prezentujemy podstawowe wyzwania, przed jakimi stanie wiekszos¢ zachodnich krajéw, w tym Polska.
Na wstepie musimy wyraznie zaznaczy¢, ze starzenie sie ludnosci to nie tylko kwestia problemoéw gene-

4 Na $rednig oczekiwang dtugo$¢ zycia w momencie urodzin ogromny wptyw ma smiertelnos¢ w wieku niemowlecym i dzieciecym, ktéra w ostat-
nim stuleciu znacznie spadta, stad wskaznik oczekiwanej dtugosci zycia dla wieku 20 lat jest bardziej miarodajny w poréwnaniach.

“2 W catej Europie Srodkowej proces gtebokich przemian demograficznych nasilit sie dopiero wraz z poczatkiem transformacji systemowej.
Drastycznie spadfa dzietnos¢, stopniowo wydtuzata sie przecietna dtugosc zycia, a emigracja mtodych ludzi dodatkowo ,postarzata” strukture
wiekowa. Przybrat on natomiast duzo bardziej gwattowny charakter niz w przypadku Europy Zachodniej.
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racji 50+. Powszechnie stosowang w literaturze kategoriag wiekowg na okreslenie ,0s6b starszych” w od-
niesieniu do rynku pracy jest wiasnie kategoria wieku od 50 lat do ustawowego wieku emerytalnego.
Koresponduje ona z gtéwnymi programami polityki publicznej (np. ,Solidarnos¢ Pokolen” w Polsce). Nie
mozna jednak zapominac, ze jest to niezwykle zréznicowany zbiér jednostek, a granic starosci nie wyzna-
cza tylko i wytacznie kalendarz. Co wazniejsze, starzenie sie ludnosci to proces, ktéry w rownym stopniu
dotyczy pokolen przedemerytalnych, jak i mtodszych. Po pierwsze, poniewaz zmiany rzeczywistosci spo-
teczno-ekonomicznej beda w takim samym stopniu wptywaty na ich zycie i prace. Po drugie, poniewaz od
tego, w jaki sposdb beda sie one starzec zaleze¢ bedzie sytuacja w okresie najwiekszych obcigzen demo-
graficznych za kilkadziesiagt lat. W analizie przemian demograficznych konieczna jest wiec perspektywa
dynamiczna, ujmujaca réznice miedzy poszczegdlnymi kohortami wiekowymi (m.in. réznice w kapitale
ludzkim, mentalnosci, doswiadczeniu, preferencjach wobec pracy i edukacji), a takze stopniowa zmiane
struktury wiekowej spoteczenstwa.

W dalszej czesci rozdziatu podejmujemy kwestie dotyczace znaczenia procesu zmian demograficznych dla
gospodarki i spoteczenstwa, m.in. dla zasobow kapitatu ludzkiego, rynku pracy, firm, instytucji szkolenio-
wych i polityk publicznych, a takze dla pracownikéw. Nastepnie przedstawiamy rozwoj polityki dotyczacej
starszych pokolen oraz procesu starzenia sie ludnosci w Polsce. Kolejne dwa podrozdziaty bazuja gtéwnie
na danych z badan ludnosci BKL z 2012 r. Dotycza one: sytuacji rynkowej, a takze wyksztatcenia i kom-
petencji osob starszych oraz mtodszych pokolen. W ostatniej czesci analizujemy natomiast role wieku
i proces starzenia sie pracownikéow z perspektywy pracodawcéw, bazujac gtéwnie na badaniach
pracodawcéw BKL.

1. Wptyw przemian demograficznych na gospodarke
i spoteczenstwo

Co najmniej od lat 70. w Polsce wiek przejscia na emeryture systematycznie sie obnizat (wykres III.1).
Znaczacy spadek na poczatku lat 90. jest zwigzany ze zmiang systemowa i likwidacja tzw. bezrobocia ukry-
tego, takze w starszych pokoleniach, ktére w wolnorynkowej rzeczywistosci wybraty emeryture. Od tego
czasu Sredni wiek przejscia na emeryture wsréd mezczyzn utrzymuje sie na poziomie nieco ponad 61 lat.
Natomiast wsrdd kobiet wskaznik po 1989 r. nadal spada - do niecatych 58 lat ok. 2008 r. Dopiero ostatnie
lata przynosza pewien wzrost, szczegdlnie widoczny wsrdd kobiet, co jest zwigzane przede wszystkim
z ograniczeniem mozliwosci przechodzenia na wczesniejsza emeryture.



Wykres Ill.1.

Sredni efektywny wiek przejscia na emeryture (lewa 0$ - wiek)* oraz wskaznik obciazenia
demograficznego osobami 65+ (prawa os$ — procenty)** w Polsce w latach 1970-2012
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* Sredni efektywny wiek przejscia na emeryture - dane prezentujq wazongq $redniq 5-letniq (np. dane dla 1970 r. to $rednia
z lat 1965-1970, a dla 2000 r. to Srednia z lat 1995-2000). W oparciu o dane dla lat 1965-2011. Dane do 1990 r. mogq by¢
obcigzone bfedem, poniewaz sq szacowane na podstawie spiséw powszechnych. Dane z lat 1991-2011 pochodzq z badari
rynku pracy. Zrédto: OECD.

** Wskaznik obcigzenia demograficznego osobami 65+ - stosunek liczby os6b w wieku 65 lat i wiecej do 0s6b w wieku 15—
64 lata. Linia dopasowania do danych doktadnych dla lat: 1970, 1975, 1980, 1985, 1990-2012. Zrédfo: Eurostat.

Wartosci liczbowe podane jedynie dla wybranych lat.

Zrédto: OECD, Eurostat.

Réwnolegle mozemy obserwowac przemiany struktury wiekowej, zobrazowane na wykresie Ill.1 wskaz-
nikiem obcigzenia demograficznego osobami starszymi, a wiec stosunkiem liczby oséb w wieku 65 lat
i wiecej do 0séb w wieku 15-64 lata*®. W latach 80. wynosit on okoto 15%, od lat 90. zaczat rosna¢ szybciej,
osiggajac 18% w 2000 r.i 19,4% w 2012 r. Co istotne, prognozy demograficzne przewidujg przyspieszenie
tego procesu. W 2020 r. wyniesie on juz 27%, a 43% Polakéw bedzie miato wiecej niz 50 lat. Do 2050 r. ube-
dzie nam 4 mIn obywateli, a wskaznik obcigzenia wzrosnie do 53%, czynigc z Polski jeden z najstarszych
wiekowo krajow w Europie - jedna trzecia obywateli bedzie miata wiecej niz 65 lat (dane: Eurostat, GUS).

Podobne zmiany zachodza i zachodzi¢ bedg w wigkszosci rozwinietych krajéw swiata. W najblizszych
dziesiecioleciach starzenie sie ludnosci z pewnoscig zmieni oblicze Europy i wzmoze procesy, ktérych
konsekwencje trudno dzisiaj przewidzie¢, jak np. naptyw migrantéw spoza starego kontynentu i zmiany
struktury etnicznej panstw. Konsekwencje przemian demograficznych odczuwa juz wiele krajow, ktére
sg obecnie relatywnie starsze niz Polska. Procesy te nie pozostang tez bez znaczenia dla rzeczywistosci
spotecznej i gospodarczej naszego kraju. Przyjrzyjmy sie w skrdcie najwiekszym wyzwaniom starzejacych
sie spoteczenstw, z ktérymi przyjdzie nam sie zmierzy¢ w najblizszej przysztosci, oraz temu, jak wygladac
bedzie rynek pracy jutra.

Nie podlega dyskusji, ze zasoby sity roboczej ulegng zmniejszeniu. Juz do 2020 r. ubedzie w Polsce okoto
1,2 min 0séb w wieku 15-64 lata, w 2030 r. bedzie ich o 10% mniej (2,8 mIn) niz obecnie, zas w 2050 r.
zasoby sity roboczej zmniejszg sie blisko o jedna trzecia (7,5 min). Juz obecnie problem z brakiem pracow-
nikéw odczuwa wiele krajow. Przyktadowo, Niemcy, pomimo najnizszej od kilkunastu lat stopy bezrobocia
(oscylujacej wokot 6-7%), pesymistycznie patrza na sytuacje na swoim rynku pracy. Coraz wiekszym pro-
blemem jest znalezienie pracownikéw w zawodach specjalistycznych, szczegdlnie w sektorze inzynieryj-
nym, zaawansowanych technologii, telekomunikacji, przetwérstwie, ustugach i opiece zdrowotnej. W tej
najwiekszej gospodarce europejskiej do 2020 r. ubedzie 2 min pracownikéw wykwalifikowanych, a do

# Nalezy pamieta¢, ze wskaznik obcigzenia demograficznego obrazuje jedynie stosunek odpowiednich kategorii wiekowych — osoby w wieku
nieprodukcyjnym wcale nie musza by¢ nieproduktywne.
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2050 r. zasoby catej sity roboczej zmniejsza sie o jedng trzecia [Constant, Tien, 2011; NYT, 2011]. Nie inaczej
jest w krajach skandynawskich, wiodacych pod wzgledem polityki nakierowanej na problemy starzenia sie
ludnosci - tam réwniez przewiduje sie ktopoty zwigzane z brakiem pracownikéw [Kunz, 2007].

W najblizszych dekadach europejski rynek pracy bedzie coraz bardziej rynkiem pracownika, a gospodarki
narodowe coraz chetniej beda spogladac na site robocza z zagranicy. Wprawdzie w czasach obecnego kry-
zysu ekonomicznego wiele krajéw ma inne naglace problemy. Niemniej, temat emigracji zarobkowej i tzw.
drenazu moézgdéw moga powrdci¢ na pierwsze strony gazet. Juz dzisiaj nasi zachodni sasiedzi uwazaja, ze
remedium na problemy z niedoborem pracownikéw moze by¢ polityka imigracyjna, zachecajagca m.in.
Polakéw do pracy w ich kraju. Polityce tej sprzyja¢ moze duze bezrobocie wsréd mtodych w wielu krajach
europejskich (takze w Polsce).

Réwnoczednie ze zmniejszeniem sie liczby pracownikéw, zwiekszy sie ich przecietny wiek. Dla pracowni-
kéw bedzie to oznaczac zmiane $ciezek kariery, szczegdlnie w sektorach o silnie zakorzenionej zasadzie
senioralnych sciezek awansu [Henkens, Schippers, 2012]. Osoby starsze coraz czesciej beda miaty za prze-
tozonych osoby miodsze od siebie, co moze by¢ przyczyna dodatkowych konfliktéw. Osiagniecie wieku
emerytalnego nie bedzie oznaczato automatycznie konca kariery (chociazby z powodu niskiej stopy fi-
nansowego zastgpienia zarobkéw $wiadczeniami emerytalnymi). Zwiekszy sie tez znaczenie elastycznych
form zatrudnienia w pozniejszych etapach kariery zawodowej. Juz obecnie np. samozatrudnienie jest nie-
kiedy traktowane jako rodzaj pomostu pomiedzy karierg zawodowa a emerytura [Anxo, Ericson, Jolivet,
2012]. Pracodawcy beda musieli nauczy¢ sie gospodarowac tymi ograniczonymi i starszymi niz dotychczas
zasobami sity pracowniczej. Do tej pory jednym z rozwiagzan byta akceptowalna spotecznie strategia re-
dukgji zatrudnienia poprzez wysytanie starszych pracownikéw na wczesniejsza emeryture (nadal obecna
w polskiej rzeczywistosci [por. Perek-Biatas, Turek, 2012]). Obecnie zwigksza sie jednak rola zarzadzania
wiekiem (age management), czyli podejscia do zarzadzania personelem w organizacji uwzgledniajace-
go wiek, proces starzenia sie i cykl zycia jednostek, w celu stworzenia Srodowiska pracy sprzyjajacego
pracownikom w kazdym wieku, umozliwiajgcego wykorzystanie ich mozliwosci i zaspokojenie potrzeb.
Zarzadzanie wiekiem to nie tylko praktyki skierowane bezposrednio do oséb starszych, lecz zréwnowazo-
ne podejscie majace na celu podniesienie zdolnosci do pracy réznych grup wiekowych. Dla pracodawcy
jest to takze inwestycja w zasoby ludzkie firmy - to moze pozwoli¢ na zwigkszenie motywacji i lojalnosci,
lepsze wykorzystanie dostepnych zasobdw kompetencji i umiejetnosci, a w efekcie zwiekszenie stabilno-
sci i produktywnosci zespotu. Wieksza role bedg takze odgrywaty rozwiagzania pozwalajace na faczenie
pracy z obowigzkami opiekuriczymi, a takze - co zgodnie przewiduja eksperci - uczenie sie przez cate
zycie, aktualizacja i state podnoszenie kompetencji pracownikéw.

Kolejnym obszarem znaczacych przemian bedzie struktura gospodarki. Eksperci przewiduja, ze starzenie
sie ludnosci wptynie na rozwoj sektora ustug i zmniejszenie roli sektora przemystowego, poniewaz osoby
starsze, w poréwnaniu do mfodszych pokolen, majg mniejsze zapotrzebowanie na rozmaite urzadzenia,
a wieksze na szereg ustug. Wérdd nich sg m.in. ustugi zdrowotne, rehabilitacyjne i opiekuncze, pomoc
domowa, ustugi finansowe (np. oszczednosciowe), publiczne ustugi komunikacyjne, zapewnienie bez-
pieczenstwa, czy tez rozrywka i rekreacja. Z punktu widzenia gospodarek narodowych, szczegélnie tych
mniejszych, moze to mie¢ pozytywny wptyw, jako ze produkcja przemystowa jest czesto zglobalizowana,
a ustugi dostarczane sg przez zasoby lokalne [por. Kunz, 2011]. Rozwija¢ sie bedzie takze sektor silver econ-
my, nakierowany na dostarczanie doébr i ustug osobom starszym. Ta kategoria odbiorcéw bedzie coraz
wieksza, coraz zdrowsza, bedzie zy¢ coraz diuzej i - co wazne - bedzie tez zamozniejsza niz ich poprzed-
nicy.

System opieki zdrowotnej, a takze rozwiagzania w zakresie opieki nad osobami starszymi nadal nie sg do-
stosowane do potrzeb wynikajacych ze zmian demograficznych. Zwré¢my jednak uwage na fakt, ze jesz-
cze nigdy nie musiaty one obstuzy¢ tak duzej liczby oséb bardzo zaawansowanych wiekowo. Coraz wiecej
0s6b bedzie dozywac pdznej starosci. W 2000 r. byto w Polsce niespetna 750 tys. oséb po 80 roku zycia,
w 2015 r. bedzie ich dwa razy wiecej, a w 2030 . juz ponad 2 min. Wydatki na stuzbe zdrowia i opieke zaleza
nie tylko od liczebnosci najstarszych grup wiekowych, lecz réwniez od ich stanu zdrowia. Systematycznie
zwieksza sie oczekiwana dtugosc zycia Polakéw, jednak oczekiwana dtugos¢ zdrowego zycia nie przyjmuje
juz tak optymistycznego kierunku zmian. Obecni 50-latkowe maja przed sobg statystycznie jeszcze 27 lat



zycia w przypadku mezczyzn i 32 lata w przypadku kobiet [Eurostat 2011]. Jednak jedynie nieco ponad po-
towa tego okresu bedzie przezyta w zdrowiu (na co wskazuje oczekiwana dtugosc¢ zycia zdrowego wyno-
szaca dla wieku 50 lat odpowiednio 15i 17 lat). Poprawa jakosci zdrowia oséb starszych i zdrowe starzenie
sie mtodszych pokolen z pewnoscia wptynetyby pozytywnie na koszty ponoszone przez system zdrowia.
Nie bez znaczenia jest jednak réwniez jego efektywnos¢, a takze szerszy kontekst gospodarczo-spoteczny,
bowiem niektére analizy, np. z Finlandii, pokazuja, ze starzenie sie ludnosci nie prowadzi automatycznie
do wzrostu wydatkéw socjalnych i zdrowotnych w ujeciu generalnym, poniewaz zmniejszaja sie wydatki
zwigzane z dzie¢mi i mtodzieza [Kunz, 2011].

Duzy problem z ustugami opiekuriczymi maja obecnie chociazby Niemcy. Do 2030 r. pojawi sie u nich
zapotrzebowanie na 1 mln dodatkowych pracownikéw sektora opiekuriczego i zdrowotnego, ktérzy beda
sie zajmowac osobami starszymi. W Polsce wieksze znaczenie w tym zakresie ma pomoc oferowana przez
rodzing, obecnie gtéwnego dostarczyciela ustug opiekuriczych. Mozliwosci te beda sie jednak zmniejszaty
(réwniez ze wzgledu na mniejszg liczbe dzieci, migracje, rozluznienie tradycyjnych wiezéw rodzinnych),
co wplynie na wzrost zapotrzebowania na zewnetrzny system opieki i zmniejszanie zjawiska podwojnego
obciazenia: praca i obowiazkami opiekuriczymi [Stypinska, Perek-Biatas, 2011].

Ciekawa kwestig jest wptyw zmian demograficznych na polityke. Dotychczasowe dwie dekady polskiej de-
mokracji pokazaty, ze najchetniej w wyborach uczestnicza 40-, 50- i 60-latkowie [Cze$nik, 2009]. Nie ozna-
cza to jednak, ze jest to czynnik kluczowy i niezmienny. Wraz ze zmiang struktury wiekowej zmienia sie
bowiem struktura wyksztatcenia, a to ma réwniez niebagatelny wptyw na partycypacje wyborcza, a takze
preferowane opcje polityczne. Nastepuje réwniez zmiana pokoleniowa i bedzie sie starze¢ pokolenie wyzu
demograficznego, ktére wyksztatcito i wychowato sie w wolnej i demokratycznej Polsce. Z pewnoscig ta
grupa wyborcéw nie umknie uwadze partii politycznych.

Poza aktywnoscig zawodowa, zmieni sie takze zaangazowanie starszych pokolen w wolontariat. Sektor
non-profit stwarza obiecujace perspektywy dla oséb starszych — zaréwno nieaktywnych, jak i wcigz aktyw-
nych zawodowo. Jest to rzeczywisto$¢ wyraznie odmienna od realiéw pracy zarobkowej. Daje chociazby
duzga elastyczno$¢ zaangazowania i pozwala na dostosowanie typu i czasu pracy do wiasnych mozliwo-
sci. Oferuje takze dobre warunki pracy, szczegélnie pod wzgledem atmosfery, mozliwosci faczenia pracy
z zyciem prywatnym (w tym z obowigzkami opiekuriczymi), a inni wolontariusze i pracownicy moga réw-
niez stanowic¢ wsparcie w trudnych chwilach oraz zapewni¢ towarzystwo w zyciu codziennym. Moze to
ochroni¢ przed alienacja, samotnoscia, depresja lub wykluczeniem. Co istotne, wolontariat daje poczucie
odpowiedzialnosci i bycia potrzebnym, zwieksza samoocene i stwarza mozliwo$¢ decydowania o dziata-
niach i rozwoju organizacji, oferuje autonomie i wolnos¢. Praca non-profit to takze mozliwos$¢ zaktualizo-
wania lub podniesienia wasnych umiejetnosci [Turek, 2011].

Na koniec podkresimy rzecz najwazniejsza z jednostkowego punktu widzenia - jakos¢ zycia. To, jakie zna-
czenie bedzie miato dla niej wydtuzenie sie przecietnego zycia i starzenie sie ludnosci nie jest przesa-
dzone. Zalezy ona bowiem nie tylko od przemian gospodarczych i spotecznych czy od funkcjonowania
systemu emerytalnego lub systemu zdrowia. W duzej mierze zalezy od nas samych, od tego jak bedziemy
sie starze (juz teraz) oraz jak zdrowi i aktywni bedziemy w wieku starszym. Z tego tez wzgledu koncepcja
aktywnego starzenia jest traktowana jako pewna inwestycja, zwracajaca sie zaréwno na poziomie indywi-
dualnym, jak i spofecznym.

Procesy opisane powyzej moga stanowi¢ najbardziej prawdopodobny kierunek przemian spoteczno-
-gospodarczych, jednak zakfadaja one jedng wazng rzecz: wzgledng stabilno$¢ gospodarcza i poli-
tyczna. W sytuadji, kiedy rosngcym obcigzeniom demograficznym beda towarzyszy¢ silne zawirowania
gospodarcze, znaczace pogorszenia sytuacji na rynku pracy, a w odpowiednim czasie zabraknie nie-
zbednych reform, zamiast ewolucji spoteczno-gospodarczej mozemy doczekac sie gtebokiego kryzysu.
Bytby on tym trudniejszy do przezwyciezenia, ze jego przyczyny lezatyby w procesie demograficznym,
ktérego nie sposéb w krétkim okresie kontrolowac. Nie bedziemy podaza¢ jednak dalej tropem takie-
go pesymistycznego scenariusza. Zamiast tego, przyjrzyjmy sie, jak Polska przez ostatnie dwie dekady
przygotowywata sie do sprostania wyzwaniom starosci i na ile jeste$my dzisiaj przygotowani na nie-
uchronne zmiany.

Wplyw przemian
demograficznych
na gospodarke

i spoteczenstwo
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2. Rozwdj polityki wobec zjawiska starzenia sie ludnosci
w Polsce

W czasie, kiedy Polska przemierzata dtuga droge od kraju socjalistycznego do cztonka nowoczesnej i de-
mokratycznej Europy, zmagajac sie z problemami transformacji, zmiany demograficzne (zachodzace na
dalszym planie), z rzadka zyskiwaty zainteresowanie decydentéw politycznych. Polityke wobec wyzwan
starzejacej sie ludnosci — inaczej zwang polityka ,ageingowa” — w Polsce mozemy podzieli¢ na cztery gtow-
ne okresy [por. Ruzik, Perek-Biatas, Turek, 2013].

Pierwszy z nich to lata 1989-1999, obejmujace transformacje ustrojowa i gtéwne reformy systemowe. Byt
to burzliwy okres, kiedy uwage kolejnych rzadéw przykuwaty gtéwnie podstawowe i dorazne problemy
budowania i stabilizacji mtodej demokracji i wolnorynkowej ekonomii, prywatyzacji, bezrobocia, inflacji,
konstytucji i podstawowych reform spotecznych. Obnizajacy sie wiek przechodzenia na emeryture, wspo-
magany dodatkowo przez mozliwosci wczesniejszych emerytur i ich substytutéw w postaci $wiadczen
rentowych i przedemerytalnych, byt traktowany jako proces sprzyjajacy bezkonfliktowemu rozwigzaniu
problemu rosnacego bezrobocia. Spoteczenstwo polskie byto relatywnie mtode, w poréwnaniu do innych
krajéow Europy. Jedynym wyzwaniem, ktére doczekato sie szerokiego politycznego zaangazowania, byta
kwestia rosngcego obcigzenia systemu emerytalnego i potrzeby jego reformy. W perspektywie nastep-
nych dwéch-trzech dekad na emeryture miato przejs¢ pokolenie powojennego wyzu demograficznego.

Odwazna i nowatorska w skali regionu reforma zostata wprowadzona w 1999 r. Nowy system oferowat
silniejsze zachety do wydtuzania okresu aktywnosci zawodowej, taczac jg z wysokoscia $wiadczenia eme-
rytalnego. Wiele planowanych zmian, m.in. ograniczenie przywilejéw emerytalnych, zostato jednak od-
sunietych w czasie. Bez watpienia reforma emerytalna byta gtéwnym i niezwykle waznym osiagnieciem
w zakresie polityki,ageingowej” tego okresu, a moze i catych ostatnich dwoch dekad. Niemniej, polityka
w latach 90. nakierowana byta na wypychanie oséb starszych z rynku pracy, a takze wsparcie w zakresie
zdrowia i pomocy spotecznej [Szatur-Jaworska, 2000; Chtori-Dominczak, 2009; Géra, 2008].

Lata 2000-2003 mozna okresli¢ jako okres przygotowawczy do wejscia do UE oraz okres probleméw na
rynku pracy. W tym czasie polityka ,ageingowa” uzyskata juz znaczacy status w unijnych dokumentach
strategicznych. Wéréd celéw Strategii Lizbonskiej [2000], jednego z podstawowych aktéw wspdlnoty, zna-
lazt sie wzrost wskaznikéw zatrudnienia dla starszych generacji. Nie przetozyto sie to jednak na polityke
w Polsce [Btedowski, 2002]. Nieliczne inicjatywy, jak plan Hausnera, podejmujace te problematyke, nie
znalazty odzwierciedlenia w kompleksowych strategiach [Perek-Biatas, Ruzik 2004]. Okres ten byt jedno-
czesnie czasem pogarszajacej sie sytuacji gospodarczej — bezrobocie rosto osiggajac rekordowe wartosci
20%, a na rynek pracy wchodzito pokolenie wyzu lat 70. i 80., dodatkowo znaczaco obnizajac przecietny
wiek sity roboczej w poréwnaniu do krajéw zachodnioeuropejskich. Wczesniejsze emerytury nadal byty
traktowane jako remedium na wysokie bezrobocie wsréd mtodych, a sama emerytura gloryfikowana jako
okres zastuzonego odpoczynku.

Sytuacja polityczna znaczaco sie zmienita w latach 2004-2008, a wiec pierwszych latach po wejsciu do UE.
Polepszeniu ulegta sytuacja na rynku pracy, m.in. bezrobocie w tym okresie spadto o potowe (z poziomu
okoto 20% w 2004 r. do ponizej 10% w 2008 r.), a otwarte granice sprzyjaty emigracji zarobkowej. Jako
nowy kraj cztonkowski UE, Polska musiata dostosowac swojg strategie polityczng do celéw i priorytetéw
unijnych. Dotyczyto to réwniez tematyki aktywnego starzenia i zwiekszania aktywnosci oséb starszych.
Efektem byto opracowanie kompleksowego programu ,Solidarnos¢ pokolen - Dziatania dla zwiekszenia
aktywnosci zawodowej oséb w wieku 50+"w 2008 r., czemu towarzyszyty badania, analizy, dyskusje i wiek-
sze niz dotychczas zainteresowanie spoteczne. Program byt odpowiedzig na wyzwania starzejace;j sie lud-
nosci, skupiajac sie na zwiekszeniu aktywnosci zawodowej oséb starszych do 2020 r. Mimo iz program
byt obiecujacy, jego implementacja w pierwszych latach jest trudna w ocenie, tym bardziej, ze nastapito
spowolnienie gospodarcze i przesuniecie priorytetéow politycznych. Pierwsze lata po wejsciu do UE mozna
podsumowac jako okres budowania polityki,ageingowej’, ktérej charakter mozna okresli¢ jednak jedynie
jako fasadowy. Byta ona bowiem motywowana przez potrzebe odpowiedzi na priorytety unijne, nie miata
przetozenia na rzeczywiste i znaczace dziatania.



Od 2009 r. do chwili obecnej, czyli 2012 r. obserwujemy zmiane w dyskursie politycznym dotyczacym
kwestii osob starszych. Zmiany demograficzne nie daja sie juz marginalizowac. Polityka fasadowa powoli
ustepuje miejsca rzeczywistym zmianom. Pierwszym krokiem byto ograniczenie przywilejéw emerytal-
nych, planowanych juz przez reforme z 1999 r. Przez lata kwestia ta byta odsuwana w czasie i traktowana
jako temat zapalny - nikt nie chciat sie naraza¢ wyborcom wprowadzajac niepopularne zmiany. W 2009 r.
wczesniejsze emerytury zostaty w wiekszosci zlikwidowane. Okoto 900 tys. oséb z 300 zawoddw stracito
przywileje. Na ich miejsce zostat wprowadzony tymczasowy system emerytur pomostowych oparty o ry-
zyko wystepujace w miejscu pracy (nie zas jak poprzednio - o liste zawoddéw). Prawo do emerytur pomo-
stowych uzyskato okoto 270 tys. wykonujacych jedna z 60 wybranych prac w szczegélnych warunkach lub
o szczegdlnym charakterze. Protesty zwigzkdw zawodowych doprowadzity jednak do uchwalenia przy-
wilejéw emerytalnych m.in. dla gérnikdw i nauczycieli. Drugim krokiem byto przyjecie przez parlament
planéw stopniowego zwiekszenia ustawowego wieku emerytalnego do 67 lat, zaréwno dla mezczyzn, jak
i kobiet. Proces ma nastepowac systematycznie — o 1 miesigc co kwartat. Oznacza to, ze putap 67 lat zo-
stanie osiagniety dla mezczyzn w 2020 ., a dla kobiet w 2040 r. Réwniez i ta zmiana byta odwazna decyzjg
w kontekscie ostatnich dwdch dekad, mocno krytykowanga przez opozycje i zwiazki zawodowe, lecz po-
pierang przez wiekszosc¢ ekspertdw i zwigzki pracodawcow. Wydaje sig, ze ostatnie lata przyniosty zmiane
W percepcji starosci oraz procesu starzenia sie. Sprzyjato temu takze ustanowienie roku 2012 Europejskim
Rokiem Aktywnosci Oséb Starszych i Solidarnosci Miedzypokoleniowej*.

3. Sytuacja rynkowa osdéb starszych oraz mtodszych pokolen

W kontekscie tych rozwazan, przyjrzyjmy sie dokfadniej obecnej sytuacji oséb starszych na rynku pracy
w Polsce, a takze szerszemu procesowi starzenia sie ludnosci i przemian pokoleniowych.

Podstawowym wymiarem jest sytuacja zawodowa oséb starszych. W 2011 r. wedtug danych BKL wskaz-
nik zatrudnienia mezczyzn w wieku 50-64 lata wynosit 49%, wobec $redniej dla catej Unii Europejskiej na
poziomie 65%. Dla kobiet w wieku 50-59 lat wynosit on 48% wobec sredniej dla UE-27 na poziomie 63%
(tabela Ill.1, dane dla UE: Eurostat 2011)*. Ostatnie trzy lata przyniosty wyrazny wzrost wskaznika zatrud-
nienia w 5-letnich grupach przedemerytalnych: z 26% do 30% wsréd mezczyzn w wieku 60-64 lata i z 30%
do 41% wsrdéd kobiet w wieku 55-59 lat. Jest to zwigzane m.in. z likwidacja znacznej czesci przywilejéw
emerytalnych, co opéznito Sredni wiek przechodzenia na emeryture.

4 Oryginalna, angielskojezyczna nazwa moéwi o Roku Aktywnego Starzenia i Solidarnosci Miedzypokoleniowe;j.

% Nalezy dodac, ze wskaznik bezrobocia podawany przez GUS w oparciu o wyniki badania BAEL nieznacznie sie rézni od wynikéw uzyskanych
w badaniach BKL. Przyktadowo, w badaniach BAEL w Il kwartale 2011 r. (a wiec poréwnywalnym okresie do Il edycji badan BKL zaprezentowanej
w tabeli IIl.1) wskazniki zatrudnienia wynosity odpowiednio: dla mezczyzn w wieku 20-24 - 50%, 25-34 - 85%, 35-49 - 85%, 50-64 - 57%;
dla kobiet w wieku 20-24 - 36%, 25-34 - 67%, 35-49 - 76%, 50-64 - 53%. Generalnie, badania BKL pokazujg nizsze wskazniki. Wynika to
z réznic w kwestionariuszu, ktére przektadaja sie m.in. na niewielkie réznice w sposobie klasyfikowania oséb pod katem sytuacji zawodowej.
Kwestionariusze dostepne sg na stronie: http://bkl.parp.gov.pl/.

Sytuacja rynkowa
osob starszych oraz
mitodszych pokolen
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Tabelalll.1.

Wskaznik zatrudnienia w Polsce w latach 2010-2012 i w Unii Europejskiej (2011) wsréd ludnosci
w wieku 20 do 59/64 lata w podziale na ptec¢ i kategorie wiekowe

Polska UE-27
Wiek 2010 2011 2012 2011

20-24 38 46
25-34 66 69
35-49 74 74
50-59/64

50-54
55-59
60-64

55

Zrédto: BKL - Badania Ludnosci 2010-2012 (dla Polski), Eurostat 2011 (dla UE-27).

Kolejny wykres (wykres 111.2) prezentuje sytuacje zawodowga wszystkich pokolen z uwzglednieniem ptci.
Widzimy, ze sytuacja kobiet i mezczyzn wyréwnuje sie jedynie w kategorii wiekowej pomiedzy 45 i 55
lat. W pozostatych kohortach wystepujg wyrazne réznice ze wzgledu na proporcje oséb zatrudnionych
i nieaktywnych zawodowo (odsetek bezrobotnych pozostaje zblizony). Wieksza proporcja nieaktywnych
zawodowo wsréd kobiet w wieku modszym i sSrednim wynika w duzej mierze z macierzynstwa i obowiaz-
kéw opiekunczych®.

Wykres l11.2.

Wiek a sytuacja zawodowa (wedtug definicji BAEL) kobiet i mezczyzn w 2012 .

(Srednia ruchoma z 3 lat)

100% -
90% -
80% A
70% -
60% -
50% -
40% -
30% A
20% -
10% -

0% L N N B N B N B B N O D N D B N B D B D B D B S Y D B D B N B B O D B D B D B B B B B o |

18 22 26 30 34 38 42 46 50 54 58 62
Wiek
M - Mezczyzni, K - Kobiety.
Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2012.

% Wsrod barier w podjeciu pracy bezrobotne i nieaktywne zawodowo kobiety znacznie czesciej niz mezczyzni wskazywaty obowigzki opiekuricze
i domowe. Byta to przede wszystkim opieka nad dzieckiem, stanowiaca przeszkode w podjeciu pracy (lub powdd niepodejmowania pracy)
szczegolnie dla 78% kobiet w wieku 25-39 lat.



Od wieku czterdziestu paru lat obserwujemy bardziej gwattowny spadek wskaznikéw zatrudnienia, przy ~ Bariery utrudniajace
czym w grupie 50-latkoéw rysuje sie juz wyrazna dysproporcja pomiedzy kobietami i mezczyznami, wyni-  podjecie pracy
kajaca z réznic w ustawowym wieku emerytalnym.

Tendencje te s3 jeszcze lepiej zobrazowane na wykresie 1I1.3, ktéry dodatkowo uwzglednia poziom wy-
ksztatcenia. W przypadku obydwu ptci najwiekszy spadek nastepuje w ostatnim 5-letnim okresie przed-
emerytalnym.

Wykres I11.3.

Wskaznik zatrudnienia wsréd ludnosci w wieku 40-59/64 lata w podziale na pte¢
i poziom wyksztatcenia (Srednia ruchoma z 3 lat)

100% A
90% -
80% - M Nizsze
70% - M Srednie
60% - M Wyzsze
50% A K Nizsze
40% - ) .
K Srednie
30% A
KWyzsze
20% A
10% T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T 1

40 42 44 46 48 50 52 54 56 58 60 62 64

M - Mezczyzni, K - Kobiety.
Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2012.

W tym ujeciu szczegodlnie wyraznie wida¢ znaczenie poziomu wyksztatcenia dla sytuacji rynkowej. Roznice
pomiedzy poszczegdlnymi rodzajami wyksztatcenia s znaczace i podobne dla obydwu ptci — wyzszy po-
ziom wyksztatcenia oznacza wieksze prawdopodobienstwo posiadania pracy i pdzniejsza dezaktywizacje.
Nalezy jednak pamieta¢, ze pod podziatem na kategorie edukacyjne kryje sie m.in. stanowisko i rodzaj wy-
konywanej pracy oraz zarobki, ktére stanowig duzo istotniejszy czynnik dla sytuacji rynkowej w starszym
wieku i decyzji o zaprzestaniu aktywnosci zawodowe;j.

3.1. Bariery utrudniajace podjecie pracy

Jak to zostato przedstawione, wraz z wiekiem nie rosnie odsetek bezrobotnych, rosnie za to udziat nieak-
tywnych zawodowo (mniej wiecej od wieku 45 lat). Analizujac bariery w znalezieniu pracy przez osoby
bezrobotne i nieaktywne, mozemy postuzy¢ sie wynikami przedstawionymi na wykresach 1l1.4 i lIl.5. Za
pomoca analizy gtéwnych sktadowych wyodrebniono cztery gtéwne grupy barier, tagczace utrudnienia
o podobnym charakterze®:

1. Bariery kompetencyjne: poziom wyksztatcenia; niedostateczne doswiadczenie; brak certyfikatow
i uprawnien.

2. Czynniki zewnetrzne: brak ofert pracy w okolicy; brak kontaktéw, znajomosci; niedogodny
dojazd.

4 Model utworzony dla 11 zmiennych porzadkowych, bedacych odpowiedziami na pytanie “Czy utrudnia Panu(-i) podjecie pracy...: 0 — Nie; 1 -
w matym stopniu; 2 - w $rednim stopniu; 3 - w duzym stopniu”. Cztery wyodrebnione sktadowe wyjasniaja 65% wariancji. Miara KMO = 0,673.
Z analizy usunieto 3 bariery: pte¢, zajmowanie sie gospodarstwem rolnym, nauke lub doksztatcanie. Nie byty one dobrze reprezentowane w mo-
delu (w zwigzku z matg liczebnoscia odpowiedzi twierdzacych), nie pasowaty réwniez koncepcyjnie do modelu. 83
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3. Obowiagzki opiekuncze: opieka nad dzieckiem; opieka nad innym cztonkiem rodziny; zajmowanie
sie domem.

gospodarki, rynku 4. Wiekistan zdrowia.
pracy, polityki
i obywateli Pomiedzy osobami bezrobotnymi i nieaktywnymi wystepowaty wyrazne réznice. Te pierwsze wskazywaty
przede wszystkim na znaczenie barier zewnetrznych, niezaleznych od nich. W przypadku drugiej grupy
dominujace znacznie, przynajmniej dla kobiet, miaty obowiazki opiekuncze. Zaréwno wsréd bezrobot-
nych, jak i nieaktywnych wyraznie widoczne jest jednak, rosngce w kolejnych grupach wiekowych, znacze-
nie ograniczen zwigzanych z wiekiem i stanem zdrowia. Wykres 111.6 prezentuje te dane doktadniej.
Wykresy lll.4, I.5.
Znaczenie roznych rodzajow barier w znalezieniu pracy dla os6b bezrobotnych (po lewej)
i nieaktywnych zawodowo (po prawej)
Bezrobotni Nieaktywni zawodowo
1,5 1,5 1
1,0 + 1,0 A
0,5 - 0,5 A
0,0 - 0,0 -
-0,5 -0,5 A
'1 ,0 T T T T T T T 1 _110 T T T T T T T T 1
f o ¢ o £ o < o f o ¢ o $ o ¢ o
(o] o o™ o™ < < n wn O (o] (o] (a0 ™M < < un un O
® ©’ SO 1 o wv S wv o ® B SO wn O wn o wn o
— o ™M ™M < < N un O — o~ m ™M < < un wn O
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Obowiazki opiekuncze (M)

Wiek i stan zdrowia

Czynniki zewnetrzne
Obowiazki opiekuncze (K)

M - Mezczyzni; K - Kobiety.
Srednie wyniki wartosci sktadowych dla grup wiekowych uzyskane w wyniku analizy gtéwnych sktadowych. Wartos¢ zerowa
jest wartosciq Sredniq danego czynnika dla wszystkich respondentdw.

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2012.



Wykres IlI.6.

Wybrane bariery w podjeciu pracy wsréd bezrobotnych (B) i nieaktywnych zawodowo (N) ze
wzgledu na: stan zdrowia, wiek i niedostateczne doswiadczenie (w %)

100% -
90% -
80% -
70% -
60% -
50% -
40% -
30% -
20% -

10% -

O% T T T T T T T T 1
18-24 25-29 30-34 35-39 40-44 45-49 50-54 55-59 60-64

B - Bezrobotni; N — Nieaktywni zawodowo.

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2012.

Wiek byt wskazywany jako istotna bariera w podjeciu pracy przez starsze osoby bezrobotne lub nieaktyw-
ne zawodowo. Mimo iz przez osoby mtodsze byt wymieniany rzadko, to jednak juz od pokolenia czterdzie-
stolatkéw odsetek wskazan rést gwattownie. Wsréd bezrobotnych w grupie wiekowej 50-59/64 wynosit
on az 52%. Wsréd nieaktywnych zawodowo niewiele mniej, tzn. 46%.

Jako jeden z gtéwnych powodoéw takiego stanu rzeczy mozna wskazac na zagwarantowany prawnie okres
ochronny dla pracownikéw w okresie 4 lat przed osiggnieciem ustawowego wieku emerytalnego, kiedy
to pracownik nie moze zosta¢ zwolniony. O ile ma on na celu ochrone starszych pracownikéw, o tyle dla
0s6b bezrobotnych w podesztym wieku stanowi istotna bariere w znalezieniu zatrudnienia, gdyz anga-
zujac taka osobe pracodawca niejako wigze sobie rece i ma ograniczone pole manewru w sytuacji, kiedy
nowy pracownik nie spetnia jego oczekiwan.

Podobnie jak wiek, stan zdrowia stanowit problem gtéwnie dla najstarszej grupy bezrobotnych. Wsréd
nieaktywnych zawodowo byt on natomiast zdecydowanie dominujaca bariera. Skarzyto sie na niego 34%
bezrobotnych i az 86% nieaktywnych zawodowo z kategorii wiekowej 50-59/64%. Na wykresie 1.6 nie
zostaly przedstawione réznice pomiedzy nieaktywnymi zawodowo mezczyznami i kobietami, a warto do-
da¢, Ze to nieaktywni mezczyzni zdecydowanie czesciej wskazywali na ograniczenia zdrowotne.

Odwrotna tendencje mozna zauwazy¢ w przypadku niedostatecznego doswiadczenia, ktére jako jedyne
systematycznie spadato wraz z wiekiem. Do zagadnienia doswiadczenia 0séb starszych w pracy - jego
wagi - jeszcze wrocimy.

% Jest to zgodne z subiektywnymie ocenami stanu zdrowia, ktére réwniez systematycznie spadaty wraz z procesem starzenia. Jezeli wsréd dwu-
dziesto- i trzydziestolatkow 9 na 10 ocenia swoj stan zdrowia dobrze, to wsréd piecdziesieciolatkow jest to juz tylko potowa. Jeszcze wigkszy
spadek subiektywnych ocen zdrowia wystepowat wérod nieaktywnych zawodowo. W grupie wiekowej 35-49 lat az 54% ocenia swoje zdrowie
jako dobre, za$ wiréd oséb w wieku 50-59/64 lata jedynie 27%.

Bariery utrudniajace
podjecie pracy
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B Stan zdrowia

B Wiek

B Doswiadczenie

N Stan zdrowia

N wiek

N Doswiadczenie
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3.2. Wczesniejsza emerytura

Mezczyzni bedacy na wczesniejszej emeryturze w 2012 r. pojawiali sie juz wsrdd czterdziestolatkéw (wy-
kres 111.7), co jest wynikiem przywilejéw emerytalnych niektérych grup zawodowych. Jednak zaréwno
w przypadku kobiet, jak i mezczyzn, wiekszy ich udziat odnotowywany byt dopiero w grupie przedemery-
talnej: 22% kobiet w wieku 55-59 lat i 41% mezczyzn w wieku 60-64 lata.

Wykres I11.7.
Odsetek os6b bedacych na emeryturze w podziale na ptec i kategorie wiekowe

45% -
41%
40% -

35% -
30% -
25% -

22%
20% -

15% -

10% ~
7%
5% >
5% - 20 3% 3%
0% _0 0% -

40-44 45-49 50-54 55-59 60-64

Zrédto: BKL — Badanie Ludnosci 2012.

Wsrod oséb na wezesniejszej emeryturze 45% miato wyksztatcenie zasadnicze zawodowe, a 31% Srednie.
W przypadku mezczyzn najczesciej byli to pracownicy wykonujacy wczedniej zawody: robotnikéw wy-
kwalifikowanych (32%), operatoréw i monteréw (32%). Natomiast w przypadku kobiet to: robotnice wy-
kwalifikowane (16%), specjalistki (16%; gtéwnie nauczycielki), pracowniczki niewykwalifikowane (14%).
Watek ten byt juz analizowany w 2 podrozdziale 1 rozdziatu niniejszej publikacji. Nadreprezentacja zawo-
doéw robotniczych i operatorskich wigze sie z przywilejami emerytalnymi. Jeszcze niedawno duzo oséb
z tych kategorii zawodowych mogto przechodzi¢ na wczesniejsze emerytury. W latach 2008-2009 zakres
przywilejéw znacznie ograniczono, wprowadzajac emerytury pomostowe, jednak nadal przedstawiciele
kilkudziesieciu zawodoéw (charakteryzujacych sie praca w szczegélnych warunkach lub o szczegdlnym
charakterze) maja prawo do $wiadczen przed osiggnieciem wieku emerytalnego.

Warto doda¢, ze wirdd oséb bedacych na wczesniejszej emeryturze nadal pracuje 9% mezczyzn i 3% ko-
biet w wieku produkcyjnym. Jedna trzecia z nich pracuje w zawodach ustugowych, jednak mata liczebnos¢
pracujacych emerytéw w badaniach z 2012 r. (n=56) uniemozliwia doktadniejsze analizy.

3.3. Prowadzenie firmy jako alternatywa dla pracy etatowej

Alternatywa dla pracy najemnej jest prowadzenie wtasnej dziatalnosci. Z punktu widzenia panstwa, jest to
szczegdlnie istotny rodzaj dziatalnosci w starzejacym sie spoteczenstwie. Po pierwsze, dlatego, ze tworzy
nowe miejsca pracy. Po drugie, poniewaz wydtuza aktywnos¢ zawodowa — jak pokazuja statystyki z wielu
krajow, takze z Polski, wiasciciele firm wyraznie pdzniej przechodza na emeryture [Anxo, Ericson, Jolivet,
2012]. Zazwyczaj przedsiebiorczos¢ i rozwoj nowych firm kojarzone sa z mtodszymi pokoleniami swiezo
upieczonych absolwentéw oraz z innowacyjnymi pomystami. Coraz czesciej jednak zauwaza sig, ze osoby
starsze majg duze doswiadczenie zawodowe i zyciowe, ktdre moze sie przetozy¢ na przewagi konkuren-
cyjne ich potencjalnej firmy.



W Polsce wiascicielami firm sg najczesciej osoby w wieku $rednim - od okoto 35 lat oraz starszym. Wsréd
0s6b aktywnych zawodowo w wieku 50-59/64 lata w 2012 r. az 11% prowadzito wtasna pozarolniczg
dziafalno$¢ gospodarcza (warto tez doda¢, ze 9% prowadzito dziatalnos¢ rolnicza). Czesciej byli to
mezczyzni — we wszystkich grupach wiekowych kobieta prowadzita jedynie co trzecig firme. Réwniez we
wszystkich grupach wiekowych dziatalnos¢ taka byta bardziej popularna wsréd oséb z wyksztatceniem
wyzszym — wsrod aktywnych zawodowo w wieku 50-59/64 lata, ktorzy posiadali dyplom uczelni az 21%
miato wiasne firmy. Wiecej o uwarunkowaniach prowadzenia dziatalnosci gospodarczej mozna znalez¢
w raporcie BKL 2012 pt.,Wyksztatcenie, praca, przedsiebiorczos¢ Polakéw” [Czarnik, Turek, 2012].

3.4. Wolontariat jako alternatywa dla pracy zarobkowej

Innym polem aktywnosci w wieku starszym moze by¢ sektor pozarzadowy. W badaniach BKL z 2012 r. do
pracy w formie wolontariatu w ostatnich 12 miesigcach przyznato sie jedynie 2% Polakéw w wieku 18-
59/64 lata. W grupie piecdziesieciolatkdw byto to jedynie 1%. W dwéch poprzednich edycjach uzyskano
identyczne wyniki. Inne badania dajg nieco bardziej optymistyczny obraz zaangazowania w wolontariat
(wynika to réwniez z innego sformutowania pytan i konstrukgji catego kwestionariusza). Przyktadowo, we-
dtug danych z regularnych badan organizacji Klon/Jawor ok. 17% oséb w wieku 46-55 lat i 10% w wieku
55+ dziatato w organizacjach wolontariackich (wliczajagc w to organizacje religijne) [Przewtocka, 2011].
Podobnie, wedtug Eurobarometru (2011) byto to 12% 0s6b 55+. Z kolei wedtug danych SHARE na lata
2006-2007 wolontariuszami byto jedynie 2% oséb w wieku 50+.

Réznice te nie zmieniaja jednak faktu, ze polscy seniorzy angazuja sie w wolontariat zdecydowanie rzadziej
niz seniorzy w wiekszosci krajéw europejskich. Przyczyn takiego stanu mozna dopatrywac sie po czesci
w historii, tradycji i kulturze starosci w Polsce — w duzej mierze uksztattowanej przez system socjalistyczny,
ktory wypaczyt znaczenie aktywnosci spotecznej [Turek, 2011]. Wizerunek starosci jest wciaz daleki od ak-
tywnosci i brakuje w nim miejsca na wolontariat. Inng przyczyna sa ograniczone mozliwosci partycypacji.
Trzeci sektor nakierowany na aktywizacje senioréw zaczat rozwijac sie w Polsce dopiero w ostatniej deka-
dzie. Wprawdzie niektére organizacje dziatajace na rzecz aktywizacji senioréw istnieja juz dtuzej, jednak
dopiero ostatnie lata to okres, w ktérym szerzej zaczeto dostrzega¢ mozliwosci, jakie generacji 50+ daje
Il sektor. Wczesniej, organizacje pozarzadowe postrzegaty senioréw raczej jako beneficjentéw pomocy
niz dostarczycieli wsparcia. Sytuacja zmienia sie wraz z rozwojem i profesjonalizacja Il sektora, wspoma-
gang funduszami unijnymi (i ukierunkowana, czesciowo, jej priorytetami). Istotny byt tutaj Europejski Rok
Wolontariatu 2011 oraz Europejski Rok Aktywnosci Oséb Starszych i Solidarnosci Miedzypokoleniowej
2012. Powoli tez zmieniaja sie postawy oséb starszych, a w okres starosci wchodzi¢ beda generacje, ktére
maja zupetnie inne do$wiadczenia i wyobrazenie na temat wolontariatu. Nalezy podkresli¢, ze rola sekto-
ra pozarzadowego w Polsce w propagowaniu idei aktywnego starzenia w ostatniej dekadzie jest nie do
przecenienia. Podczas gdy polityka panstwa skupiata sie na aspektach ekonomicznych (tzw. produktyw-
nym starzeniu), to NGO zajmowaty sie szeroko rozumiana aktywizacja i utrzymaniem w aktywnosci oséb
starszych [Ruzik, Perek-Biatas, Turek, 2013].

4. Kompetencje i edukacja

Wsréd pracodawcow pokutuje przekonanie, Ze starsi prawnicy s gorsi, posiadaja nizsze kompetencje, sa
mniej wydajni, stabiej przygotowani do pracy, trudniej dostosowac sie im do nowych rozwiazan i nauczy¢
nowych technologii (potwierdzaja to badania ASPA z 2009 r. [por. Turek, Perek-Biatas, 2010]. Abstrahujac
od tego, na ile jest to przekonanie btedne, a na ile poparte doswiadczeniem konkretnych pracodawcéw,
to jednak podtrzymywanie takiej opinii moze mie¢ zgubne skutki dla obydwu stron umowy o prace. Brak
zainteresowania rozwojem i warunkami pracy starszych pracownikdéw, presja na jak najwczesniejsze przej-
$cie na emeryture moga negatywnie oddziatywac na wydajnosc i zaangazowanie w pracy, budzi¢ niechec
do kontynuowania aktywnosci zawodowe;j i przyspieszac¢ decyzje o przejsciu na emeryture. Dla praco-
dawcéw brak zaangazowania i niska produktywnos¢ pracownikéw oznacza zas potencjalne koszty i straty.
Inny charakter tej relacji moze przyniesc efekty odwrotne. Aktywne wspieranie pracownikéw, stworzenie

Kompetencje
i edukacja
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warunkdéw pracy odpowiadajacych potrzebom i mozliwosciom na danym etapie zycia, pomoc w aktuali-
zacji i rozwoju kompetencji, a takze umozliwienie ich wykorzystania moga zwiekszy¢ motywacje do pracy
i satysfakcje oraz wydajnos¢. W dhuzszym okresie moze to korzystnie oddziatywac na stabilizacje zatrud-
nienia i rozwoju.

4.1. Wyksztatcenie

Jednym z fundamentalnych wyznacznikéw szans na rynku pracy jest poziom formalnego wyksztatcenia.
Jest to wymiar, w przypadku ktérym obserwujemy najwieksze zréznicowanie miedzy kolejnymi pokolenia-
mi Polakow. Ci, ktérzy formalna edukacje pobierali w latach 60., 70. lub 80. mieli catkowicie inne warunki,
mozliwosci, a takze aspiracje niz mtodziez lat 90. i przetomu wiekéw. Od poczatku transformacji systemo-
wej obserwujemy w Polsce staty wzrost zainteresowania studiami wyzszymi. Podczas gdy w 1990 r. szkoty
wyzsze ksztafcity 404 tys. studentéw, to w pierwszej dekadzie XXI wieku byto ich niemal 2 min rocznie.
Towarzyszyt temu wzrost liczby uczelni niepublicznych, ktére dodatkowo utatwity dostep do wyzszej edu-
kacji (w 2010 r. ksztatcito sie na nich 33% studentéw [GUS, 2011]).

Najstarsze pokolenia nie miaty tak szerokich mozliwosci studiowania, a rzeczywistos¢ PRL niekonieczne
preferowata taki typ edukacji. Za to znacznie bardziej dostepne i prospektywne byto w tych czasach wy-
ksztatcenie zawodowe, zmarginalizowane w dzisiejszym systemie edukacji. Efekty wida¢ w profilach edu-
kacyjnych poszczegdlnych kohort*.

Wykres I11.8.

Wyksztatcenie Polakéw ze wzgledu na wiek, z uwzglednieniem oséb uczacych sie (w %)
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Zrédto: BKL — Badanie Ludnosci 2012.

Poziom wyksztatcenia spada w kolejnych grupach wiekowych (wykres 111.8). Szczegdlnie widoczne jest to
w przypadku malejacego wraz z wiekiem udziatu oséb z wyksztatceniem wyzszym. Wsréd trzydziestolat-
kéw co trzecia osoba posiada dyplom uczelni, wéréd czterdziestolatkow jest to mniej niz co pigta osoba,
natomiast wsréd piecdziesieciolatkéw — jedynie co dziesigta. Pamietajmy przy tym, ze wsréd obecnych
dwudziestolatkéw az 37% skonczyto juz studia lub nadal studiowato.

4 Bardziej doktadne analizy dotyczace wyksztatcenia sa przedstawione w raporcie pt.,Wyksztatcenie, praca i przedsiebiorczosé Polakéw” z Il edy-
¢ji badan BKL [Czarnik, Turek, 2012].



Natomiast wraz z wiekem badanych zdecydowanie rosnie udziat oséb z wyksztatceniem zasadniczym za-
wodowym, dochodzac do ok. 40% w grupie 40- i 50-latkéw. Ten rodzaj edukacji byt niewatpliwie bardziej
popularny wsréd mezczyzn. Podobnie, wraz z wiekiem wzrasta udziat oséb po technikach. W mtodszych
pokoleniach ten typ wyksztatcenia jest zdecydowanie mniej popularny.

4.2, Uczenie sie przez cate zycie

Nie ulega watpliwosci, ze miedzygeneracyjne réznice w typie i profilu wyksztatcenia sa w Polsce ogromne.
Pamietajmy, ze to whasnie lata spedzone w szkolnych lub uniwersyteckich tawach, wprawdzie nie determi-
nuja, ale w duzym stopniu wyznaczajg pewien ogélny kierunek dalszego zycia zawodowego oraz zakres
mozliwosci i szans na rynku pracy. Wyksztatcenie formalne jest pewnym syntetycznym wskaznikiem zesta-
wu kompetencji i umiejetnosci, ktére, poza aspiracjami, odgrywaja kluczowa role w ksztattowaniu naszej
Sciezki zawodowej. Kompetencje mozna jednak zdobywac¢ takze w inny sposéb, chociazby poprzez prace,
czy tez inne formy ksztatcenia. Przyjrzyjmy sie zatem innej niz formalna aktywnosci edukacyjnej starszych
generagji.

Od lat bardzo niski jest udziat Polakéw w ksztatceniu ustawicznym, czyli w kursach, szkoleniach, studiach
podyplomowych, warsztatach i jakichkolwiek innych formach edukacji po zakonczeniu ksztatcenia for-
malnego. Szczegdlnie niski jest on w starszych grupach wiekowych®. Co wiecej, mozna zaobserwowac
systematyczny spadek aktywnosci szkoleniowej i samoksztatceniowej od wieku ok. 45 lat (wykres 111.9).

Wykres I11.9.

Podnoszenie kompetencji w ostatnich 12 miesigcach ze wzgledu na wiek. Odsetek ludnosci, ktora
uczestniczyta w danym typie edukacji
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Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2012.

50 Szczegdtowe informacje o uczestnictwie w ksztatceniu ustawicznym w 2012 r. znajduja sie w raporcie pt.,Ksztatcenie przez cate zycie” [Szczucka,
Worek, Turek, 2012].
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Najbardziej istotne z punktu widzenia ksztatcenia przez cate zycie jest zaangazowanie w formalne kur-
sy i szkolenia. Pominiemy tutaj uczestnictwo w obowiazkowych kursach BHP i przeciwpozarowych,
ktore ksztattowato sie dosy¢ stabilnie na poziomie okoto 4-6% we wszystkich grupach wiekowych.
Uwzgledniajac sytuacje zawodowa badanych, mozna zaobserwowac wieksza aktywnos¢ edukacyjng oséb
pracujacych, w tym kobiet (wykres 111.10).

Wykres I11.10.

Uczestnictwo w kursach/szkoleniach innych niz BHP, Ppoz. w ostatnich 12 miesigcach ze wzgledu
na sytuacje zawodowa i pte¢ (w %)
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Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2012.

Ws4réd pracujacych kobiet uczestnictwo w nieobowigzkowych kursach i szkoleniach byto dosy¢ stabilne
i angazowato nieco ponad 20% w kazdej z grup wiekowych, nieznacznie obnizajac sie od granicy 45 lat,
aby osiggna¢ poziom 19% w grupie przedemerytalnej. Natomiast w przypadku mezczyzn spadek nastepu-
jacy po granicy 45 lat jest o wiele wiekszy - to spadek do poziomu 11-13%.

W przypadku bezrobotnych kobiet w wieku 18-44 lata zaangazowanie w kursy i szkolenia jest wyraznie
wieksze niz wsréd mezczyzn. Jednak po 45 roku zycia obserwujemy u kobiet wyrazny spadek. Zupetnie
inaczej wyglada sytuacja wsrdd bezrobotnych mezczyzn. Po 45 roku zycia, a szczegdlnie wsréd 50-latkow,
widac znaczacy wzrost uczestnictwa w takich formach ksztatcenia. Moze to wynikac z wiekszej dostepno-
$ci kurséw i szkolen skierowanych wtasnie do tej grupy wiekowej oséb bezrobotnych (jak jednak wynika
z analiz, nie dotyczy to kobiet).

Zaangazowanie edukacyjne osob nieaktywnych zawodowo pozostaje na bardzo niskim, kilkuprocento-
wym poziomie, poczawszy od kategorii trzydziestolatkow.

Jednym z najwazniejszych czynnikéw ksztattujgcych aktywnos¢ edukacyjna byt poziom wyksztatcenia for-
malnego (wykres Ill.11). Co istotne, w przypadku oséb pracujacych miat on duzo wigksze znaczenie niz
wiek. W kursach i szkoleniach uczestniczyly przede wszystkim osoby z wyksztatceniem wyzszym. Wéréd
pracujacych kobiet 40- i 50-letnich z dyplomem uczelni aktywnos¢ szkoleniowa nawet wzrastata.
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Uczestnictwo w kursach/szkoleniach innych niz BHP, Ppoz. w ostatnich 12 miesigcach wsréd oséb y
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Wracajac do szerszego ujecia ksztatcenia ustawicznego, uwzgledniajacego wszelkg aktywno$¢ edukacyjna
(takze samoksztatcenie), nalezy podkresli¢, ze w grupie bezrobotnych w wieku 50-59/64 lata az 88% 0s6b
nie doksztatcato sie w zadnej formie w ciggu ostatnich 12 miesiecy poprzedzajacych Ill edycje badan BKL,
wsrdd pracujacych w tym samym wieku byto to 70% osob, natomiast wsrdd nieaktywnych zawodowo —
94%. Znamienne jest to, ze jedna trzecia Polakéw w wieku 50-59/64 lata nigdy w zyciu nie uczestniczyta
w kursach, szkoleniach, warsztatach, praktykach lub innych formach ksztatcenia pozaformalnego.

Podsumowujac, powszechnie wiadomo, ze aktywnos¢ edukacyjna dorostych Polakéw jest niska, zas star-
sze grupy wiekowe odnotowujg wskazniki nizsze niz grupy mtodsze. Czy jednak mozemy stwierdzi¢, ze
w przypadku oséb w starszym wieku obserwujemy powszechna nieche¢ do uczenia sie? Odpowiedz nie
jest jednoznaczna. Niskie wskazniki wynikaja z trzech podstawowych przyczyn.

Pierwsza z nich odnosi sie do roli pracodawcow, ktdrzy najczesciej finansuja szkolenia i decyduja o tym,
kogo na nie wysylaja. Z ich punktu widzenia sytuacje starszych pracownikéw, powoli zblizajacych sie do
emerytury, charakteryzuje nizszy tzw. ,potencjat rozwojowy’, co oznacza, ze inwestycje w ich szkolenie
przyniosa nizszy zysk ze wzgledu na spodziewany kroétszy okres zwrotu, czyli pracy zawodowej. Tak wasko
zakrojona kalkulacja kosztéw i zyskow moze miec znaczenie dla decyzji o adresowaniu dziatan szkolenio-
wych.

Po drugie, wiekszo$¢ osob, ktére nie uczestniczyly w kursach lub szkoleniach wskazywata na bariery we-
wnetrzne: nie odczuwata potrzeby podnoszenia swoich kompetencji dla celéw zawodowych, brakowato
im czasu lub motywacji. Towarzyszy temu systematyczny spadek gotowosci do przekwalifikowania sie
wraz z wiekiem. W grupie wiekowej 50-59/64 lata wyraznie czesciej wskazywanym powodem rezygnacji
ze szkolen byto przekonanie, ze w tym wieku nie ma sensu sie doksztatcac. Dla starszych pracownikéw,
powoli przygotowujacych sie do przejscia na emeryture, wydaje sie to czesto strata czasu. Wéréd bezro-
botnych bierno$¢ mozna natomiast interpretowac jako brak wiary w sensownos¢ i znaczenie takich dzia-
tan dla zwiekszenia szans zatrudnienia. Nie bez znaczenia jest rowniez czeste niedopasowanie zakresu
przekazywanej na szkoleniach wiedzy do kompetencji i potrzeb odbiorcéw, co dodatkowo prowadzi do
spadku zainteresowania udziatem w kursach/szkoleniach.
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Trzeci czynnik, czesto pomijany, to pewne uproszczenie statystyczne wynikajace ze stosowania ogdlnych
wskaznikéw. Nie zapominajmy bowiem, ze poréwnujac starsze i mtodsze kohorty wiekowe, poréwnuje-
my generacje réznigce sie m.in. strukturg wyksztatcenia. Jak widzielismy na wykresie .11, réznice w ak-
tywnosci edukacyjnej pomiedzy kohortami nie sg tak duze, jak pomiedzy grupami edukacyjnymi. W star-
szych rocznikach coraz mniejszy jest udziat oséb z wyksztatceniem wyzszym, ktére szkola sie najczescie;.
Przektada sie to na spadek ogdlnych wskaznikéw aktywnosci edukacyjnej dla catej kategorii wiekowej
senioréw. Innymi stowy, to nie wiek jest decydujacym czynnikiem dla partycypacji w ksztatceniu ustawicz-
nym. Sposrod podstawowych charakterystyk spoteczno-demograficznych jest nim wyksztatcenie (za kto-
rym skrywa sie takze rodzaj wykonywanej pracy oraz szereg innych cech korelujacych z wyksztatceniem).
Potwierdzity to analizy regresji logistycznej z Il edycji badan BKL [Szczucka, Turek, Worek, 2011]. Wedtug
nich, najczesciej w kursach i szkoleniach braty udziat osoby dobrze wyksztatcone, mtode lub w srednim
wieku, aktywne zawodowo, pracujace (obecnie lub w przesztosci w przypadku bezrobotnych) w zawo-
dach kierowniczych, specjalistycznych oraz technicznych i $redniego szczebla, a takze mieszkancy miast.
Nie zmienia to jednak faktu, ze w ksztatceniu ustawicznym najrzadziej uczestnicza osoby, ktérym najbar-
dziej mogtoby zaleze¢ na podniesieniu wiedzy i kompetencji, czyli stabo wyksztatceni oraz bezrobotni.

4.3. Kompetencje

Jednym z celdw badan BKL jest zmierzenie samooceny poziomu kompetencji przez respondentéw-'.
Nie jest to oczywiscie metoda stuzaca jako narzedzie bezwzglednej oceny kapitatu ludzkiego, poniewaz
opiera sie na catkowicie subiektywnej ocenie badanych. Jednakjest pomocna przy sledzeniu wzglednych
réznic w samoocenach pomiedzy réznymi kategoriami respondentdw oraz réznic pomiedzy ocenami kon-
kretnych kompetencji. W poprzednich edycjach BKL zagadnienia zwigzku samooceny z wieloma czynnika-
mi, m.in. wiekiem badanych, byty juz analizowane [zob. np. Czarnik, Turek, 2012]. Mozna je podsumowac,
krétkim stwierdzeniem, Ze generalnie wraz wiekiem spada bezwzgledna samoocena niemal wszystkich
kompetencji, z wyjatkiem zdolnosci technicznych (takze przy kontroli innych zmiennych: ptci, liczby lat
nauki, zawodu). Najsilniej jest to widoczne w przypadku kompetencji komputerowych i fizycznych. Taka
analiza ma jednak istotne ograniczenia. Po pierwsze, analizowany jest efekt kohorty, a nie efekt wieku, czyli
s3 to réznice pomiedzy réznymi osobami w réznym wieku, a nie przecietne zmiany w toku zycia jednostki.
O ile zatem mozna bezpiecznie stwierdzi¢, ze sprawnos¢ fizyczna spada w toku starzenia sie organizmu
(wedtug badan najwieksza sita fizyczna jest osiggana pomiedzy 20 a 30 rokiem zycia, nastepnie stopniowo
obniza sie az do wieku 40-50 lat, po czym nastepuje zazwyczaj gwattowny spadek [Silverstein, 2008]),
o tyle w przypadku umiejetnosci obstugi komputera mamy do czynienia z réznicg generacyjna - jest to
efekt ,rewolucji” informatycznej ostatnich dekad (jezeli uwzglednimy jednak zréznicowanie ze wzgledu
na wyksztatcenie, to zauwazymy, iz poziom spadku w zakresie kompetencji komputerowych w kolejnych
kohortach maleje wraz ze wzrostem wyksztatcenia, zalezy tez od rodzaju wykonywanego zawodu). Po
drugie, osoby o réznych charakterystykach dokonuja ocen wedtug wtasnego, subiektywnego poziomu
odniesienia i dla réznych respondentéw poziom ,bardzo wysoki” moze oznaczac co innego. Jest to szcze-
golnie istotne w przypadku poréwnan miedzygeneracyjnych, poniewaz w toku kolejnych lat codziennego
zycia i pracy ludzie maja mozliwos¢ poznania swoich mozliwosci i weryfikacji ich oceny. Wraz z wiekiem
czesto tez spada ogdlna samoocena jednostek (bez zwigzku z poziomem poszczegdlnych kompetencji).
Natomiast mtodsze pokolenia moga mie¢ tendencje do wyzszej samooceny i mniejszego samokrytycy-
zmu.

Ponizej przedstawimy zatem pobiezna analize samooceny wybranych kompetencji w oparciu o tzw. dane
wycentrowane. Oznacza to, ze w przypadku kazdego respondenta jego oceny poszczegélnych kompeten-
¢ji zostaty odniesione do Sredniego poziomu wszystkich jego ocen. W wyniku tego zabiegu sredni poziom
ocen wszystkich kompetencji danej osoby wynosi 0, natomiast oceny poszczegélnych kompetencji moga
odchylac sie na plus (powyzej sredniej) lub minus (ponizej Sredniej). Dzieki temu eliminujemy réznice
w poziomie ogdlnej samooceny (samokrytycyzmu) pomiedzy respondentami o réznej subiektywnej skali.

! Badanym zadano pytanie: Teraz przeczytam Panu(-i) liste réznych umiejetnosci. Przy kazdej z nich poprosze Pana(-ig) o ocene poziomu wta-
snych umiejetnosci pod tym wzgledem na 5-punktowej skali, gdzie 1 oznacza poziom niski, 2 — podstawowy, 3 - sredni, 4 — wysoki i 5 - bardzo
wysoki”. W badaniach BKL z 2012 r. lista kompetencji sktadata sie z 32 pozycji, ujetych w 12 ogdlniejszych kategorii. Wiecej szczegétéw mozna
znalez¢ w corocznych raportach dotyczacych badan ludnosci BKL.



Mozemy zatem analizowa¢, jak respondenci oceniali poszczegdlne umiejetnosci w stosunku do innych
umiejetnosci. Analiza catego zestawu, wraz z kontrola wielu istotnych czynnikéw, nie jest mozliwa w tym
rozdziale. W tabeli Ill.2 zaprezentowano wiec jedynie Srednie oceny wybranych kompetencji w podziale na
kategorie wiekowe. Dodatkowo, dane wycentrowano wierszowo (dla kazdej zmiennej), tzn. od wartosci
sredniej dla kazdej grupy wiekowej odjeto wartos¢ srednig ogdtem dla zmiennej (zatem w tabeli przedsta-
wiono odchylenie samooceny w danej grupie od sredniej dla ogétu). W ten sposéb mozemy tatwiej sledzi¢
zmiany zachodzace pomiedzy kolejnymi grupami wiekowymi (zobrazowane w tabeli za pomoca koloréw).
Oryginalne wartosci bezwzgledne (niecentrowane) podano w ostatnim wierszu i ostatniej kolumnie.

Interpretujac dane z tabeli Ill.2, w pierwszej kolejnosci zwr6¢my uwage na ostatni wiersz, czyli niecentro-
wane srednie samooceny wszystkich kompetencji dla grup wiekowych, ktére systematycznie spadaja. Jak
juz wspominalismy, dotyczy to niemal wszystkich kompetencji, cho¢ uzaleznione jest od wielu czynnikéw.
W drugiej kolejnosci warto spojrze¢ na ostatnig kolumne, informujaca o sredniej bezwzglednej ocenie
kompetencji przez wszystkich badanych. Jak widzimy, réwniez tutaj wystepuja spore réznice. Respondenci
w ujeciu ogdélnym najwyzej oceniali sie w zakresie kompetencji interpersonalnych oraz samoorganizacyj-
nych. Najnizej za$ w zakresie kompetencji artystycznych i biurowych (nie przedstawionych w tabeli) oraz
kierowniczych. W wyniku centrowania wszystkie te réznice (réznice srednich ocen pomiedzy responden-
tami i réznice $rednich oceny pomiedzy kompetencjami) zostaty usuniete (co obrazuja $rednie wierszowe
i kolumnowa réwne zero), pozostawiajac relatywne réznice wewngatrzosobowe (réznice pomiedzy samo-
ocenami zestawu kompetencji respondenta) oraz pomiedzy grupami wiekowymi.

Kompetencje
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jako wyzwanie dla
) 4 Srednie wartosci samooceny wybranych kompetencji w podziale na wiek w 2012 r. Dane

g::f;‘:;rlli(:;zmku wycentrowane dla kazdej jednostki (kolumnowo) i kompetencji (wierszowo)
i obywateli
Wiek . g
Wybrane kompetencje % E
S| %
(]
Obstuga, montowanie i naprawa urzadzen 0 2,86
Rozwiazywanie konfliktéw pomiedzy ludzmi 0 3,31
Wspotpraca w grupie 0 3,91
tatwe nawigzywanie kontaktow 0 3,89
Komunikatywnos¢ 0 3,83
Koordynowanie pracy innych pracownikéw 0 3,05
Dyscyplinowanie innych pracownikéw 0 2,95
Zdolnosci kierownicze i organizacja pracy 0 3,04
Terminowa realizacja zaplanowanych dziatan 0 3,73
Samodzielne podejmowanie decyzji 0 3,64
Przedsiebiorczos¢ i przejawianie inicjatywy 0 3,40
Dyspozycyjnos¢ 0 3,64
Elastyczny czas pracy 0 3,39
Logiczne myslenie, analiza faktow 0 3,47
Odpornos¢ na stres 0 3,39
Kreatywnos¢ 0 3,40
Ciagte uczenie sie nowych rzeczy 0 3,53
Podstawowa znajomos¢ MS Office 0 2,81
Znajomos¢ specjalistycznych programoéw, 0 205
pisanie programoéw, stron www
Obstuga komputera i Internet 3,14
Sprawnos¢ fizyczna 3,52
Srednia wszystkich 32 kompetengji 3,27
Srednia wszystkich 32 kompeteng;ji (B¥) 3,27

*B — dane bezwzgledne (niecentrowane).

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2012.

W takim ujeciu samooceny kompetencji wyrdzni¢ mozemy trzy ich grupy (uwzgledniajac takze pozycje,
ktore nie zostaty przedstawione w tabeli):

1. Wykazujace wyrazny relatywny wzrost w kolejnych grupach wiekowych — oceniane relatywnie
wysoko wsrdéd osob starszych i nisko wéréd oséb mtodszych, m.in. kompetencje techniczne
(obstuga, montowanie i naprawa urzadzen), interpersonalne (m.in. kontakty z innymi ludzmi,
pracaw grupie, komunikatywnosc), niektére kompetencje samoorganizacyjne (m.in.samodzielne
podejmowanie decyzji, terminowos¢), kierownicze (koordynowanie i dyscyplinowanie innych
pracownikéw, organizacja pracy), dyspozycyjnosc i elastyczny czas pracy, logiczne myslenie
i analiza faktow.

2. Niewykazujace wyraznego i monotonicznego zwigzku z wiekiem — oceniane na tle innych
kompetencji podobnie przez rézne grupy wiekowe, m.in. przedsiebiorczos¢, odpornosc na stres,
wyszukiwanie informacji, kreatywnos¢, umiejetnosci matematyczne, zdolnosci artystyczne,

94 organizowanie i prowadzenie prac biurowych, biegte postugiwanie sie jezykiem polskim.



3. Wykazujace wyrazny relatywny spadek w kolejnych grupach wiekowych - oceniane relatywnie
wysoko wsréd osob mtodszych i nisko wsréd oséb starszych, m.in. sprawnos¢ fizyczna,
ciggte uczenie sie nowych rzeczy oraz wszelkie mniej i bardziej zaawansowane umiejetnosci
komputerowe.

To zréznicowanie ocen obrazuje dwa procesy: réznice miedzypokoleniowe oraz proces starzenia sie.
Wspomniane juz kompetencje fizyczne i komputerowe spadaja wraz z wiekiem zaréwno w ocenach bez-
wzglednych, jak i wycentrowanych, cho¢ gtéwne przyczyny tych zmian tkwiag w odmiennych od siebie
procesach. Warto dodatkowo blizej przyjrzec sie trzem grupom kompetencji, ktére sg bardzo wazne na
wspodtczesnym rynku pracy, tj. kognitywnym, interpersonalnym oraz organizacyjnym.

Zdolnosci kognitywne mozna rozumie¢ jako catkowicie podstawowe zdolnosci poznawcze, zwigzane
z mozliwosciami intelektualnymi, wyszukiwaniem i przyswajaniem informacji, wyciagganiem wnioskéw
i uwarunkowaniami do zdobywania nowej wiedzy i umiejetnosci [Lubinski, Dawis, 1992; Willis, 1996].
Zdolnosci te wptywaja na jakos¢ procesow myslowych i codzienne funkcjonowanie jednostki. Majg trudno
uchwytny charakter, sa gteboko osadzone w psychice, a takze pierwotne wobec wielu innych bardziej
konkretnych cech i zdolnosci. Czesto nie s do korica uswiadomione przez jednostke lub poprawnie rozpo-
znane. Wynika to w duzej mierze z tego, ze przejawiaja sie one w sposéb posredni, w dziataniach i efektach
funkcjonowania w réznych sytuacjach. Préba ich uchwycenia w badaniu BKL w postaci autodeklaracji byta
ryzykowna, niemniej warto przyjrzec sie wynikom, jakie uzyskano.

W przypadku kompetencji kognitywnych, o ktére pytano, najwazniejsze byty dwie: umiejetnos¢ uczenia
sie oraz logiczne myslenie i analiza faktow. Ich zmiennos¢ pomiedzy grupami wiekowymi, z dodatkowym
podziatem na wyksztatcenie, zaprezentowano na wykresach I11.12i 111.13.

Wykres l11.12.

Srednie wartosci samooceny kompetencji, ciagte uczenie si¢ nowych rzeczy” w podziale na wiek
w2012r.
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Linie prezentujq Srednie ruchome 5-letnie.

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2012.
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Wykres 111.13.

Srednie wartosci samooceny kompetencji,,logiczne myslenie, analiza faktéw” w podziale na wiek
w2012r.
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Dane wycentrowane dla kazdej jednostki (zero oznacza Sredniq dla wszystkich ocenianych kompetencji.
Linie prezentujq Srednie ruchome 5-letnie.

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2012.

Podobnie jak poprzednio, dane zostaty wycentrowane, a interpretacja dotyczy jedynie zmian we wzgled-
nej ocenie danej umiejetnosci w stosunku do pozostatych kompetencji. Przede wszystkim obserwujemy
odmienne tendencje do zmian wraz z wiekiem: umiejetnosc¢ uczenia sie dosy¢ wyraznie spada, a logiczne-
go myslenia jedynie nieznacznie ro$nie. Mamy oczywiscie swiadomos$¢ powierzchownosci i watpliwosci
takiego sposobu badania tak trudno uchwytnych zdolnosci, jednak potraktujmy te analize jako przyczynek
do dygresji na temat psychologii procesu starzenia. Zatem jezeli chwilowo uznamy zasadnos¢ wniosko-
wania o zdolnosciach kognitywnych na podstawie autodeklaracji, to mozna stwierdzi¢, ze obserwowane
zmiany sg zgodne z badaniami psychologicznymi i odzwierciedlaja rézne rodzaje zdolnosci kognitywnych.
Otdz niektore z nich pogarszaja sie wraz z wiekiem, co jest zwigzane ze zmianami strukturalnymi w mézgu,
podczas gdy inne pozostaja wzglednie stabilne lub nawet polepszaja sie [Arking, 2006, Van der Berg i in.,
2009].

W wieku starszym nastepuje spadek tzw. inteligencji ptynnej (uzywajac terminu z popularnej teorii in-
teligencji Cattella-Horna), obejmujacej umiejetnos¢ uczenia sie, szybkos¢ percepcji i umiejetnos¢ wnio-
skowania logicznego (np. przy wypetnianiu standardowych testéw 1Q [por. Skirbekk, 2004]). Tutaj naleza-
toby wpasowac umiejetnosc ,ciggtego uczenia sie” oceniang przez respondentéw badan BKL. W zamian,
w ciggu zycia zazwyczaj rosnie potencjat kognitywny bazujacy na kumulujacej sie wiedzy i doswiadczeniu.
Zalicza sie do niego réwniez tzw. inteligencja skrystalizowana, czyli znaczenie stéw, umiejetnos¢ czytania,
umiejetnos¢ faczenia informacji, umiejetnosci jezykowe i zakres stownictwa. Z punktu widzenia aktyw-
nosci zawodowej najistotniejszy jest jednak wzrost samego doswiadczenia, wiedzy praktycznej i wiedzy
specjalistycznej [Blakemore, Hoffman, 1989; Sternberg, 1985; Warr, 1994]. Sa one gtéwnym zrédtem efek-
tywnosci funkcjonowania intelektualnego jednostek w wieku starczym — pomagajg radzi¢ sobie w dobrze
znanym srodowisku, rozumiec jego problemy i mechanizmy nim rzadzace. W tych ramach nalezatoby wiec
rowniez interpretowac wzrost samooceny umiejetnosci,logicznego myslenia i analizy faktéw’, odnoszac
go raczej do funkcjonowania w $wiecie codziennym, nie za$ do zdolnosci abstrakcyjnego wnioskowania
logicznego.



Zmiany w tych dwdch poziomach inteligencji zostaty potwierdzone empirycznie zaréwno dla mezczyzn,
jakikobiet zréznych krajow i kultur, jednak linie wyznaczajace trendy réznity sie ze wzgledu na m.in. zawéd,
warunki pracy i styl zycia [Engelhardt i in., 2010). W literaturze przedmiotu podkresla sig, ze aktywny tryb
zycia, uczestnictwo w zyciu spotecznym, aktywnos¢ fizyczna, a przede wszystkim aktywnos¢ edukacyjna
i intelektualna pozwalajg utrzymac wysoka funkcjonalnos¢ kognitywna w starszym wieku. Koncepcja re-
zerwy kognitywnej [Stern, 2002] wskazuje, ze edukacja i praca moga stworzy¢ rezerwe, ktéra do pewnego
stopnia moze niwelowac spadek wielu zdolnosci kognitywnych w wieku starszym. Wynikatoby z tego, ze
dobrze zaplanowane szkolenia i edukacja przez cate zycie, a takze bardziej ztozona, absorbujaca i wyma-
gajaca praca moga pomoc powstrzymac negatywne kognitywne efekty starzenia, a nawet przyczynic sie
do dalszego rozwoju i wzrostu wydajnosci w pracy [Dearden i in., 2006; Skirbekk, 2008]. Na postawie ba-
dan sondazowych nie sposéb dokona¢ pogtebionej rzetelnej analizy tych aspektéw. Pozostanmy zatem
przy obserwacji, ze w przypadku kompetencji kognitywnych najwyzej oceniaty sie osoby z wyksztatce-
niem wyzszym, najnizej za$ osoby, ktére ukonczyty gimnazjum lub szkote podstawowa.

Duzo wiecej zaufania mozna mie¢ do samooceny respondentéw w zakresie wtasnych zdolnosci inter-
personalnych, takich jak wspotpraca w grupie, fatwe nawigzywanie kontaktéw ze wspoétpracownikami,
komunikatywnos¢ oraz umiejetnosc rozwigzywania konfliktéw pomiedzy ludzmi. W oparciu o dane wy-
centrowane, ich samoocena wyraznie wzrasta w kolejnych grupach wiekowych, czyli sa wzglednie wyzej
oceniane (na tle innych kompetencji), przez osoby starsze niz mtodsze. Podobnie, wraz z wiekiem respon-
dentow rosty wzgledne samooceny kompetencji organizacyjnych i kierowniczych. Wsréd nich znalazty sie:
przedsiebiorczos¢ i przejawianie inicjatywy, samodzielne podejmowanie decyzji, zdolnosci kierownicze,
umiejetno$¢ organizacji pracy, koordynowanie pracy innych pracownikéw, terminowa realizacja dziatan.
Jak wynika z badan pracodawcéw, wszystkie wymienione w tym akapicie kompetencje sg wysoko cenione
w firmach. Jak natomiast oceniani s starsi pracownicy i czy wiek rzeczywiscie odgrywa istotng role w pra-
cy zawodowej? Prowadzi nas to do spojrzenia na rynek pracy z drugiej strony, czyli oczami pracodawcéw.

5. Perspektywa pracodawcow: wiek kandydatéw
i pracownikow oraz zarzadzanie wiekiem

W tym podrozdziale przyjrzymy sie starzejacym sie zasobom sity roboczej z perspektywy pracodawcow.
Wprawdzie w badaniach pracodawcéw BKL nie podejmujemy kwestii zwigzanych z zarzadzaniem wie-
kiem, ale ciekawe wnioski moze przynies¢ analiza procesu rekrutacji i odpowiedz na pytanie, na ile wiek
kandydatéw ma znaczenie.

Niemal identycznie jak w poprzednich dwoéch latach, w 2012 r. okoto 17% pracodawcéw poszukiwato
nowych pracownikéw w momencie realizacji badania. Respondentéw z tych firm zapytano o to, w jakim
wieku powinna by¢ osoba poszukiwana na konkretne stanowisko (wykres I1l.14). Okazuje sie, ze wiek miat
znaczenie dla 83% pracodawcéw (rok wczesniej byto to 81%, dwa lata temu - 73%). W przypadku firm,
ktére obecnie nie poszukiwaty nikogo, ale planowaty zatrudni¢ nowe osoby w ciaggu nastepnych szesciu
miesiecy (w 2012 r. byto ich 18%) wiek miat znaczenie az dla 88% z nich.

Perspektywa
pracodawcow:

wiek kandydatow

i pracownikow oraz
zarzadzanie wiekiem
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Wykres 111.14.

Odsetek pracodawcéw posiadajacych konkretne preferencje dotyczace wieku kandydatow
poszukiwanych do pracy w latach 2010-2012

100%

90%

80%

70% -

60% -

50% -

40% -

30% -

20% -

10% -

0% -

poszukiwani poszukiwani

obecnie w nast. 6 mies.
2010 2011 2012

W 2012 r. zapytano dodatkowo o wymagania dotyczqce wieku potencjalnych pracownikéw, ktdrych planuje sie poszukiwaé
w ciggu nastepnych 6 miesiecy.

Procent z pracodawcdw, ktérzy aktualnie poszukujg pracownikéw (w 2012 r. dodatkowo: procent z planujqcych poszukiwaé
w ciqgu najblizszych 6 miesiecy).

Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2010-2012.

Preferencje wobec wieku kandydatéw byly najczesciej deklarowane w przypadku stanowisk pracownikéw
niewykwalifikowanych (az w 92% przypadkdw, bazujac na danych potaczonych z lat 2010-2012; zob. ta-
bela l11.3). Niewiele rzadziej wystepowaty w przypadku kandydatéw na operatoréw i monteréw, pracow-
nikéw ustug lub robotnikéw wykwalifikowanych. Natomiast najrzadziej pojawiaty sie w przypadku stano-
wisk specjalistycznych i kierowniczych (chociaz i tutaj w 7 na 10 firm deklarowano konkretne preferencje).

Warto podkresli¢, ze odsetek respondentéw deklarujgcych preferencje wiekowe wobec kandydatéw wy-
raznie malat wraz ze wzrostem wielkosci przedsiebiorstwa. W firmach zatrudniajacych do 9 pracownikow
byto to 80% wskazan, 10-49 pracownikéw: 74%, 50-249 pracownikéw: 62%, natomiast w firmach powyzej
250 pracownikéw juz tylko 56%.



Tabela lll.3. Perspektywa

Odsetek pracodawcow posiadajacych konkretne preferencje dotyczace wieku kandydatow pracodawcéw:
poszukiwanych do pracy w momencie badan oraz srednia wartos¢ minimalnego i maksymalnego Yviek kand'yc!atéw
preferowanego wieku kandydatéw w podziale na kategorie zawodowe ISCO-1 i ISCO-2 i pracownikéw oraz
(potaczone dane z lat 2010-2012) zarzadzanie wiekiem
Odsetek pracodawcow Preferowany wiek kandydata
Grypy zawodowe: posiadajacych
ISCO-1i1SCO-2 preferencje wobec
wieku kandydatow | ¢ragnja Srednia
1 PRZEDST. WLADZ PUBL., WYZSI URZEDNICY | KIEROWNICY 72 27 45 108
11 Przedst. wtadz publ., wyzsi urzednicy i dyrektorzy gener. 76 28 52 19
12 Kierownicy ds. zarzadzania i handlu 56 27 45 32
13 Kierownicy ds. produkgji i ustug 86 27 43 50
2 SPECJALISCI 67 26 43 963
21 Spec. nauk fizycznych, matematycznych i technicznych 74 24 43 204
22 Specjalisci ds. zdrowia 59 30 51 215
23 Specjalisci nauczania i wychowania 77 24 40 100
24 Specjalisci ds. ekonomicznych i zarzadzania 66 24 39 230
25 Spec. ds. technologii informacyjno-komunikacyjnych 69 24 42 113
26 Spec. z dziedziny prawa, dziedzin spotecznych i kultury 75 27 45 101
3 TECHNICY | INNY SREDNI PERSONEL 76 24 42 809
31 Sr. personel nauk fizycznych, chemicznych i technicznych 77 25 47 103
32 Sredni personel ds. zdrowia 80 23 41 117
33 Sredni personel ds. biznesu i administracji 76 25 42 476
34 Sr. personel z dziedziny prawa, spraw spotecznych, kultury 90 23 45 70
35 Technicy informatycy 61 21 34 43
4 PRACOWNICY BIUROWI 75 23 41 341
41 Sekretarki, operatorzy urzadzen biurowych i pokrewni 77 23 45 158
42 Pracownicy obstugi klienta 72 23 37 62
43 Prac. ds. finansowo-statyst. i ewidencji materiatowej 77 22 38 102
44 Pozostali pracownicy obstugi biura 90 22 38 19
5 PRACOWNICY UStUG | SPRZEDAWCY 84 23 41 1199
51 Pracownicy ustug osobistych 85 22 38 463
52 Sprzedawcy i pokrewni 84 23 42 670
53 Pracownicy opieki osobistej i pokrewni 82 26 47 32
54 Pracownicy ustug ochrony 83 36 61 34
7 ROBOTNICY PRZEMYStOWI | RZEMIESLNICY 80 23 45 1583
71 Robotnicy budowlani i pokrewni — z wytaczeniem elektrykéw 87 22 45 812
72 Robotnicy obrébki metali, mechanicy maszyn i urzadzen 75 23 45 388
73 Rzemieslnicy i robotnicy poligraficzni 74 24 47 17
74 Elektrycy i elektronicy 81 22 43 168
75 Rob. w przetw. spoz., obrébce drewna, prod. wyrobdw tekstyl. 68 23 47 198
8 OPERATORZY | MONTERZY MASZYN | URZADZEN 86 24 47 859
81 Operatorzy maszyn i urzadzen wydobywczych i przetwoérczych 81 22 44 86
82 Monterzy 92 23 44 44
83 Kierowcy i operatorzy pojazdéw 88 24 47 724
9 PRACOWNICY PRZY PRACACH PROSTYCH 92 23 44 322
91 Pomoce domowe i sprzataczki 86 23 47 59
93 Rob. pomocn. w gérnict., przem., budown. i transporcie 95 23 45 144
94 Pracownicy pomocniczy przygotowujacy positki 98 23 45 46
95 Sprzed. uliczni i pracownicy $wiadczacy ustugi na ulicach 100 20 40 14
96 tadowacze nieczystosci i inni prac. przy pracach prostych 95 23 41 19
OGOLEM 79 24 44 6155

O.S. - odchylenie standardowe.
Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2010-2012. 99



Starzenie sie ludnosci
jako wyzwanie dla
gospodarki, rynku
pracy, polityki

i obywateli

100

Przyjrzyjmy sie blizej temu, jakie doktadnie oczekiwania wobec wieku kandydatéw deklarujg pracodawcy.
Srednia warto$¢ dolnej granicy wiekowej preferowanego kandydata, jaka deklarowali pracodawcy, wyno-
sifa 24 lata (tabela I1.3), przy czym zmiennos¢ odpowiedzi byta niewielka (odchylenie standardowe = 5).
Jedynie w przypadku grup zawodoéw kierowniczych i specjalistycznych przecietna wartos¢ byta wyraznie
wyzsza, odpowiednio: 27 i 26 lat (jednak zréznicowanie odpowiedzi pozostawato na takim samym, niskim
poziomie). W pojedynczych przypadkach réwniez zdarzaty sie wyzsze wartosci, np. w przypadku pracow-
nikéw ochrony (36 lat).

Nieco wiekszg zmiennos$¢ mozna byto zaobserwowaé w przypadku gérnej granicy wiekowej. Dla wszyst-
kich respondentéw z trzech edycji badan $rednia wyniosta 44 lata, a odchylenie standardowe 10 lat.
Najstarsi kandydaci preferowani byli do pracy na stanowiskach z grup zawoddw operatorskich i monter-
skich (Srednio ponizej 47 lat). Nalezy dodac, ze jedynie w przypadku trzech grup zawodowych z poziomu
ISCO-2 zostata przekroczona wartos$¢ 50 lat: 1.1. whadz publicznych, urzednikéw i dyrektoréw, 2.2. spe-
cjalistow ds. zdrowia i 5.4. pracownikéw ustug ochrony (gtdéwnie strézéw). Najnizej granica wiekowa byta
ustawiona dla prac biurowych i ustugowych (do 41 lat).

Patrzac ponownie na preferowany wiek z perspektywy ogdlnej, widzimy, ze jedynie 11% pracodawcow
poszukujacych pracownikdéw w ostatnich trzech latach (ktérzy wyrazali preferencje wiekowe) akceptowato
pracownikéw w wieku 60 lat lub wiecej (wykres 111.15). Nieco ponad jedna trzecia akceptowata kandyda-
ture osoby 50-letniej lub starszej. Pamietamy jednak, ze w przypadku 21% pracodawcéw poszukujacych
pracownikéw w latach 2010-2012 wiek kandydata nie miat znaczenia. Zaktadajac, ze zaakceptowaliby oni
osobe w kazdym wieku, mozna stwierdzi¢, ze jednak potowa pracodawcéw sktonna bytaby zatrudnic pie¢-
dziesieciolatka.

Wykres I11.15.

Odsetek pracodawcéw poszukujacych pracownikéw (wyrazajacych preferencje wiekowe),
ktorzy akceptowali do pracy kandydata w podanym wieku lub starszego

(potaczone dane z lat 2010-2012)
A”"

45 |at 48%

40 lat 72%

Obliczenia na podstawie odpowiedzi na pytanie: ,W jakim przedziale wieku powinna by¢ osoba na to stanowisko?” z odpo-
wiedziami,Od... do...” oraz ,Jest to obojetne” (brak preferencji wiekowych).

Dane dla pracodawcéw, ktérzy wyrazali preferencje wiekowe wobec kandydatow (79% badanych). Dla pozostatych 21% pra-
codawcow poszukujqgcych pracownikéw wiek kandydata nie miat znaczenia.

Wartosci procentowe oznaczajq, ze przyktadowo 37% pracodawcow, ktérzy wyrazali preferencje wiekowe, zaakceptowatoby
do pracy osobe w wieku 50 lat lub wiecej (a 63% nie zaakceptowatoby jej), zas juz tylko 11% osobe w wieku 60 lat lub wiecej
(89% nie zaakceptowatoby jej).

Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2010-2012.



Co ciekawe, wiek byt brany pod uwage czesciej niz doswiadczenie kandydatéw. Na to drugie zwracato
uwage 65% firm rekrutujacych pracownikdw w momencie badania. Nawet jezeli nie wymagano od pra-
cownikéow doswiadczenia, to i tak w 74% przypadkdw pracodawcy mieli okreslone preferencje co do wie-
ku kandydatow.

Dane te wyraZnie wskazujg, ze wiek jest jedna z istotnych cech kandydatéw w procesie rekrutacji, a praco-
dawcy preferuja pracownikéw w wieku mtodszym lub srednim: od dwudziestu paru do nieco ponad czter-
dziestu lat. Mimo iz wystepuje pewne zréznicowanie odpowiedzi respondentéw, m.in. w zaleznosci od
rodzaju stanowiska i branzy, to jednak jest ono bardzo niewielkie. Sytuacji tej nie zmienia fakt, ze umiesz-
czanie preferencji wiekowych w ogtoszeniach o prace jest prawnie niedozwolone. Wprawdzie wiek nie
wptywa bezposrednio na produktywnos$¢ pracownika, jednak dla pracodawcéw jest on jednym z podsta-
wowych atrybutéw okreslajacych etap rozwoju cztowieka i jego potencjat. Powszechnie wiek starszy uzna-
wany jest za okres mniejszej wydajnosci [Silverstein, 2008]. Wyniki wielu badan wskazuja na to, ze ogdlna
zdolnos$¢ do pracy i wydajnosé czesto obnizaja sie w starszym wieku. Szczyt produktywnosci osiagany jest
zazwyczaj przez pracownikéw, w zaleznosci od zawodu oraz innych uwarunkowan, w wieku trzydziestu
badz czterdziestu lat. Po 50 roku zycia produktywnos¢ raczej spada niz wzrasta (por. przeglady: [Skirbekk,
2004, Engelhardt i in., 2010; Silverstein, 2008; Wei, Richardson, 2010]). Nie jest to jednak trend uniwersalny
i niezmienny, a starszy wiek nie musi by¢ okresem obnizonej wydajnosci. Zalezy to od szeregu czynnikéw
dotyczacych pracownika, pracodawcy i rodzaju pracy.

Co najmniej od lat 70. psychologia i medycyna znaczaco poszerzyly naszg wiedze na temat indywidu-
alnych determinant produktywnosci i zmian zachodzacych wraz z wiekiem w poziomie funkcjonalnosci
ludzkiego ciata i umystu. Badania naukowe wskazuja na spadek wielu zdolnosci natury ogélnej w starszym
wieku [Kalwij, Vermulen, 2008, Kenny i in., 2008]. Nie ma watpliwosci, ze zdrowie, sita fizyczna, zwinnos¢,
zdolnosci sensoryczne, szybkosc i wiele innych fizjologicznych funkcjonalnosci pogarszaja sie wraz ze sta-
rzeniem sie organizmu. Niemniej, znaczenie pracy fizycznej we wspotczesnej gospodarce maleje. W za-
mian rosnie znaczenie zdolnosci kognitywnych, takich jak m.in. wnioskowanie, inteligencja, zdoInosci ana-
lityczne, werbalne, czy tez umiejetno$¢ uczenia sie. Wspominalismy juz, ze wraz z wiekiem niektére z nich
rosnga, inne maja tendencje do spadku, jednak wiele zalezy od aktywnosci np. edukacyjnej w trakcie catego
zycia. Najistotniejszymi produktywnymi zasobami w wieku starszym jest doswiadczenie, wiedza praktycz-
na i wiedza specjalistyczna, ktére czynia ze starszych pracownikéw ekspertéw w srodowisku, ktére znaja.
Jednak w nowych warunkach i przy nowych obowigzkach (np. w warunkach szybkiego postepu technolo-
gicznego), wymagajacych wysokich zdolnosci uczenia sie i przystosowania, mogg mie¢ wiecej probleméw
i radzi¢ sobie gorzej niz osoby mfodsze [Munnell, Sass, 2008].

Wydajnos¢ w pracy starszych pracownikéw zalezy jednak nie tylko od ich indywidualnego potencjatu, lecz
rowniez od zawodu, profilu pracy, zadan i wymagan. Co wazne, srodowisko pracy i odpowiednie zarzadza-
nie wiekiem moga umozliwi¢ zwiekszenie i lepsze wykorzystanie mozliwosci pracownikéw, zwiekszy¢ ich
motywacje, a takze przyczynic sie do wzrostu produktywnosci starszych pracownikéw. Nie bez znaczenia
jest tutaj rola opinii, a czesto uprzedzen i stereotypéw pracodawcéw, ktére moga wptywac na sposéb
funkcjonowania firmy [Casey, Metcalf, Lakey, 1993; Taylor, Walker, 1998; Oswick, Rosenthal, 2001; Loretto,
White, 2006]. Dla pracodawcy istotny bedzie réwniez wspominany wcze$niej potencjat rozwojowy pra-
cownika, czyli zaktadana suma wartosci dodanej wynikiej z inwestycji w projektowanym okresie dalszej
pracy w firmie. Innymi sfowy, pracodawca w swoich dziataniach uwzglednia potencjalny okres, w ktérym
pracownik bedzie przynosi¢ zysk. Z tego punktu widzenia, najwyzszy potencjat rozwojowy maja pracow-
nicy, ktorzy wedtug pracodawcy w najblizszej przysztosci nie porzucg firmy, przechodzac do konkurencji
lub na emeryture. Pracodawcy preferujacy pracownikédw mtodych lub w wieku $rednim nie beda sktonni
ani do inwestowania w rozwdj pracownikéw starszych, ani w rozwoéj zarzadzania wiekiem, planowania
karier, czy programy treningowe. Z kolei dla starszych pracownikéw takie czynniki, jak nieprzychylne na-
stawienie pracodawcy, brak mozliwosci rozwoju oraz brak satysfakcji z pracy moga negatywnie wptynac
na ich zaangazowanie i produktywnos¢, a takze wczesniejsza dezaktywizacje. Tworzy to pewne btedne
koto, negatywnie oddziatywujace na obydwie strony umowy o prace.

Zarzadzanie wiekiem jest wciaz bardzo stabo rozwiniete w Polsce w poréwnaniu do krajéw zachodnich
[Perek-Biatas, Turek, 2012]. Nadal brakuje swiadomosci, ze odpowiednie zarzadzanie dostepnym zasobem
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kompetencji (w dtuzszej i szerszej perspektywie) moze prowadzi¢ do zwiekszenia efektywnosci catego ze-
spotu pracownikéw oraz do zdobycia przewagi konkurencyjnej. Nie ulega watpliwosci, ze sami pracodaw-
cy szybko odkryja rozwiazania, ktére pozwola im poradzi¢ sobie z nowa sytuacja na rynku pracy. Zmiany
widac juz dzisiaj. Coraz wiecej firm $wiadomie wprowadza elementy zarzadzania wiekiem, np. planowanie
rozwoju kariery zawodowej, mentoring i szkolenia wewnetrzne prowadzone przez doswiadczonych pra-
cownikéw, elastyczne godziny pracy, zespoty zréznicowane wiekowo, rozwigzania ergonomiczne i wiele
innych. Inwestowanie w starszy personel nie musi mie¢ na celu wytacznie poprawy jego sytuacji. Moze
rowniez zwiekszy¢ lojalnos¢ i zaangazowanie mtodszych pracownikéw, prezentujac im wizje stabilnej pra-
cy, zapewniajacej mozliwos¢ rozwoju i dtugiej aktywnosci. Moze tez znacznie zmniejszy¢ koszty szkolen
dzieki wprowadzaniu szkolerh wewnetrznych i programéw mentoringowych.

Podsumowanie

Starzenie sie ludnosci jest fenomenem globalnym. Patrzac na $wiat jutra, nalezy pamieta¢, ze ten proces
to nie tylko rosnaca liczebnie grupa emerytéw lub kategorii wiekowej 50+. To powolne, lecz diametralne
przemiany demograficzne, ktére wptywaja na szereg mechanizméw spoteczno-gospodarczych, w tym na
rynek pracy. W niniejszym rozdziale staralismy sie przedstawic¢ najwazniejsze z tych zmian, przewidywa-
nych obecnie przez ekspertow. Najczesciej negatywne konsekwencje procesu starzenia sie ludnosci wigze
sie zobcigzeniem systemu zabezpieczenia spotecznego oraz systemu opieki zdrowotnej, a takze rozwiaza-
niami w zakresie opieki nad osobami starszymi. Prawdopodobne konsekwencje obejmujg jednak szersze
obszary. Zmniejszeniu ulegna zasoby sity roboczej. Rynek pracy w najblizszych dekadach bedzie coraz bar-
dziej rynkiem pracownika, zmieni sie tez podejscie do pracy i sciezki kariery zawodowej. Pracodawcy beda
musieli nauczy¢ sie gospodarowac ograniczonymi i starszymi niz dotychczas zasobami sity pracowniczej.
Co wiecej, eksperci przewiduja, ze starzenie sie ludnosci wptynie na rozwdj niektdrych i spadek znaczenia
innych sektoréw gospodarki. Wzrosnie rola zaangazowania starszych pokolerh w wolontariat. Wéréd nie-
rozstrzygnietych kwestii pozostaje wptyw procesu starzenia sie ludnosci na polityke. To tylko skrotowe
przedstawienie czekajacych nas przemian.

Nalezy postawi¢ pytanie, na ile Polska jest dzisiaj przygotowana na nieuchronne zmiany w kolejnych
dekadach? Rozwdj polityki dotyczacej oséb starszych i starzejacej sie ludnosci Polski w ciggu ostatnich
dwdch dekad, przedstawiony w czesci 2 niniejszego rozdziatu, nie prezentuje sie zbyt okazale. Mozna jed-
nak pokusic sie o kilka dodatkowych refleksji. Obecnie, pod wzgledem kondycji systemu emerytalnego
Polska jest w stosunkowo dobrej pozycji wyjsciowej. Odwazna reforma z 1999 r., czeSciowe ograniczenie
przywilejéw emerytalnych i wydtuzenie wieku emerytalnego pozwalaja na unikniecie drastycznych dzia-
tan w przysztosci. Wedtug prognoz z 2011 r., Polska, obok Estonii, byta jedynym krajem, gdzie publiczne
wydatki na $wiadczenia emerytalne (w relacji do PKB) spadnag w najblizszych kilku dekadach®? (inng sprawa
jest to, ze sg obecnie relatywnie wysokie [OECD, 2011]). Indeks stabilnosci systeméw emerytalnych, opra-
cowany przez Allianz Group dla 44 krajow, lokuje Polske na dosy¢ bezpiecznym miejscu w srodku stawki,
m.in. razem z Niemcami [Allianz, 2012]. Na samym koricu indeksu, z najsilniejsza potrzeba reform systemu
emerytalnego, ulokowata sie Grecja. Wystarczy zauwazy¢, ze do niedawna Grecja posiadata najbardziej
hojny system emerytalny na $wiecie. Stopa zastapienia netto (czyli stosunek emerytury danej osoby do jej
wczesniejszych zarobkéw po uwzglednieniu podatkéw) dla 0séb o przecietnych zarobkach wynosita tam
rekordowe 111% (w Polsce byto to 68%, srednia dla OECD - 69% [OECD, 2011]), a $redni wiek opuszczenia
rynku pracy byt jednym z najnizszych w Europie. W obliczu kryzysu obcigzenie systemu fiskalnego $wiad-
czeniami emerytalnymi okazato sie miazdzace. Pod naciskami zewnetrznymi Grecy postanowili podnies¢
ustawowy wiek emerytalny oraz podjac inne dziatania zmierzajgce do zwiekszenia sredniego wieku prze-
chodzenia na emeryture (cho¢ nawet w obliczu potencjalnego bankructwa kraju zmiany te byty bardzo
mocno oprotestowywane przez Grekéw). Wspominalismy wczesniej, ze tagodny i ewolucyjny charakter
nastepstw przemian demograficznych zalezy od wzglednej stabilnosci gospodarczej i politycznej. Z przy-
ktadu kryzysu greckiego pozostaje nam jedynie wyciagnac lekcje, ze dziatania zmierzajace do optyma-
lizacji obcigzen systemowych trzeba podejmowac wczesnie. Dodajmy, ze nie chodzi tu tylko o reformy

%2 Do 2050 r. w stosunku do 2010 r. dla wszystkich krajéw OECD przewidywany jest wzrost publicznych wydatkéw na Swiadczenia emerytalne jako
procent PKB o srednio 3 p.p. Dla Polski przewidywany jest spadek o 1,7 p.p.



systemu emerytalnego. Samo podniesienie ustawowego wieku emerytalnego nie odcigzy automatycznie
budzetu. Aby koszty emerytalnie nie przeszty w inne koszty socjalne (np. zasitki dla bezrobotnych senio-
réw), niezbedne jest zwiekszenie i wydtuzenie aktywnosci zawodowej, zachecenie do niej pracownikéw
oraz pracodawcéw. Nalezy zwrdci¢ uwage na jeszcze jeden fakt. W ostatnim dwudziestoleciu starzenie sie
ludnosci przebiegato w Europie Srodkowej znacznie gwattowniej niz w przypadku Europy Zachodniej. Co
wiecej, odbywato sie i nadal bedzie sie odbywa¢ w innych warunkach: mozna stwierdzi¢, ze kraje zachod-
nioeuropejskie najpierw sie ,wzbogacity’, nastepnie za$ ,zestarzaly’, natomiast kraje post-socjalistyczne
,zestarzejg sie” zanim osiggna poréwnywalny poziom rozwoju [Hoff, 2010]. Konsekwencje moga by¢ od-
czuwalne m.in. w poziomie tolerancji na dodatkowe obcigzenia finansowe.

W rankingu ,Active Ageing Index 2012’ opublikowanym przez European Centre for Social Welfare Policy
and Research w Wiedniu w grudniu 2012 r.,, na 27 krajéw UE Polska zajmuje 25 miejsce z syntetycznym
wynikiem 27 pkt. Za nami s3 jedynie Litwa i Malta, za$ przywotywana przed momentem Grecja zajmuje
22 miejsce. Czotéwke tworzg zas kraje skandynawskie (maksymalny wynik osiggneta Szwecja - 41 pkt),
Holandia, Irlandia i Wielka Brytania. Wspominane kilkukrotnie w tym rozdziale Niemcy sa na miejscu 8.
Ranking brat pod uwage podstawowe wymiary aktywnego starzenia, m.in. aktywnos$¢ zawodowa, spo-
teczna, opiekuncza, polityczna, edukacyjng, fizyczna, bezpieczenstwo finansowe, dostep do ustug me-
dycznych, kondycje fizyczna i zdrowotna, czy tez wykorzystywanie nowoczesnych technologii. Lokata na
szarym koncu unijnej stawki stanowi pesymistyczne podsumowanie sytuacji w naszym kraju. Obecnie
wskazniki rynkowe dla starszych pokolen Polakéw sg jednymi z najbardziej niekorzystnych w catej Europie.
Poziom aktywnosci zawodowej 0s6b, ktére ukonczyty juz 50 lat jest bardzo niski. Podobnie jest z przeciet-
nym wiekiem opuszczenia rynku pracy i przejScia na emeryture. Biorac réwniez pod uwage szersze spek-
trum réznego rodzaju aktywnosci, np. uczenie sie przez cate zycie, aktywnos¢ spoteczna, rekreacje, nie
ulega watpliwosci, ze starsze pokolenia Polakéw sa, w ujeciu generalnym, pokoleniami bardzo biernymi.
Nie oznacza to jednak, ze kolejne roczniki beda przyjmowaty podobne wzorce.

Starzenie sie jest doswiadczeniem bardzo zréznicowanym i zindywidualizowanym. Najstarsze kohorty
wiekowe nie stanowig jednorodnych kategorii spotecznych. Wrecz przeciwnie, pod wieloma wzgledami
s3 najbardziej zréznicowana grupa wiekowa i préby uogolniania ktérejkolwiek z nich sg zazwyczaj zbyt
upraszczajace. Niemniej, czasy, w ktorych poszczegdlnym rocznikom przyszto przezy¢ istotne etapy swo-
jego zycia, wyznaczaty — przynajmniej w pewnym zakresie — wspdlne warunki dla wszystkich. Szczegélnie
istotny jest tutaj etap mtodosci i wczesnej dorostosci, kiedy dorastamy, socjalizujemy sie, uczymy, a nastep-
nie wchodzimy w podstawowe role spoteczne w naszym zyciu: pracownika, matzonka/partnera, rodzica. Z
takiego zatozenia wynika podejscie tzw. biegu zycia, analizujace wptyw podobnych trajektorii zyciowych
na obecng sytuacje jednostek, a takze popularna w naukach spotecznych i publicystyce kategoria poko-
lenia. W ujeciu socjologicznym, pokolenie to kategoria oséb urodzonych w podobnym okresie i majacych
wspdlne doswiadczenia historyczne. Te wspdlne doswiadczenia przektadaja sie na podobierstwa w spo-
sobie ich dziatania i Swiatopogladzie, odrézniajace je od pokolen wczesniejszych i pdzniejszych.

Stosujac takie upraszczajace narzedzie analityczne, w dzisiejszej Polsce mozna wyrdznic trzy wspotzyjace
ze sobg pokolenia. Pierwszym z nich jest pokolenie najstarsze wiekowo, ktére edukowato sie, wychowato
i przezyto wiekszy etap swojej kariery zawodowej w czasach PRL. Nie pozostato to bez znaczenia dla ich
dzisiejszych postaw i sytuacji rynkowej, szczegdlnie w momencie, kiedy w rzeczywistosci wolnorynkowe;j
pracodawcy zaczeli wymaga¢ umiejetnosci, ktére w ich dotychczasowej edukacji i karierze zawodowe;j
nie byly ksztattowane. Drugim jest pokolenie, ktére mtodosc¢ przezyto jeszcze w czasach socjalistycznych,
jednak kariere zawodowa w wiekszosci rozpoczynato juz w czasach transformacji. Musiato ono szybko do-
stosowac sie do nowej, wolnorynkowej rzeczywistosci po 1990 r., ksztattujgc m.in. wzorce polskiej przed-
siebiorczosci. Trzecie, najmtodsze pokolenie, czaséw PRL juz raczej juz nie pamieta — edukowato sie i do-
rastato w okresie przynaleznosci do UE, otwartych granic i powszechnych migracji zarobkowych, a takze
Jrewolucji internetowej". Jest to takze pokolenie masowego szkolnictwa wyzszego i awansu edukacyjnego
- w badaniach studentéw ostatnich lat studiéw (badania BKL 22010 r.) w przypadku az 58% zaden z rodzi-
cow badanych studentéw nie miat wyksztatcenia wyzszego.

Oczywiscie jest to obraz niezmiernie uproszczony, jednak przydatny w dyskusji nad procesem starzenia
sie ludnosci Polski. Przede wszystkim jednak takie ujecie podkresla, ze mozemy oczekiwac od kolejnych
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pokolen innego sposobu starzenia sie. Jedna z najbardziej znaczacych réznic miedzy pokoleniami dora-
stajgcymi w czasach PRL oraz tymi, ktérych mtodosé lub poczatki kariery zawodowej przypadaty na okres
Il RP jest poziom wyksztatcenia formalnego. Boom edukacyjny czaséw transformacji byt w duzej mierze
powodowany checig zwiekszenia szans rynkowych w sytuacji duzej podazy pracy. Niskie i nieaktualne
kwalifikacje 0sdb starszych stanowity czynnik ograniczajacy ich mozliwosci utrzymania sie na rynku pracy.
Wsréd starszych generacji nadal obecny jest takze rodzaj tzw. mentalnosci,posocjalistycznej” (cho¢ oczy-
wiscie nie jest to postawa powszechna i dominujaca), w ktorej starszy wiek to gtéwnie okres zastuzonego
odpoczynku, oczekiwania na emeryture, brak elastycznosci i checi dziatania. Emerytura oznacza czesto
dezaktywizacje ,w ogole’, wycofanie z zycia, rozpoczynajace etap starosci. Jedna z niewielu ,aktywnych”
rél, wchodzacych w sktad takiego wizerunku, jest opieka nad wnukami i innymi cztonkami rodziny. To
réwniez sie zmienia.

W kolejnych latach mozemy sie spodziewac stopniowego wydtuzania okresu aktywnosci zawodowej
i opdzniania przecietnego wieku dezaktywizacji (obserwowanego juz od 2008 r.). Najwazniejsze jest jed-
nak to, ze kolejne pokolenia Polakéw bedg wchodzity w etap starosci z catkowicie innymi doswiadczenia-
mi, mozliwosciami, potencjatem i aspiracjami. Polityka majaca na celu przygotowanie naszego kraju na
drastyczne zmiany w strukturze wiekowej nie moze by¢ kierowana tylko i wytacznie do oséb 50+, 60+, czy
tez jakiejkolwiek innej wyodrebnionej kategorii senioralnej. Z punktu widzenia dzisiejszej polityki, bardzo
wazne s3 generacje w wieku srednim. Na radykalna zmiane sytuacji dzisiejszych senioréw jest juz za péz-
no. To sposdb i jakos¢ starzenia sie dzisiejszych kobiet i mezczyzn w wieku srednim, a szczegélnie pokolen
wyzu demograficznego, bedzie miata kluczowe znacznie dla sytuacji naszego kraju w najblizszych dzie-
siecioleciach.

Nie mozna tez zapomnie¢ o zmieniajacej sie sytuacji kobiet i mezczyzn. Wyréwnaniu wieku emerytalne-
go towarzyszy¢ bedzie znaczacy wzrost poziomu wyksztatcenia starzejacych sie generacji kobiet. Nadal
tez beda one zyty dtuzej od mezczyzn. Czy jednak bez zmian pozostanie ich mniejsze zaangazowanie
zawodowe oraz nizsze zarobki, obserwowane dzisiaj? Tego przewidziec nie sposéb, jednak z pewnoscia
bedziemy swiadkami gtebokich przemian zwigzanych z sytuacja i rolami spotecznymi kobiet.

Nalezy pamieta¢, ze samo wydtuzanie okresu aktywnosci zawodowej to nie wszystko. Wcigz ogromnym
problemem pozostaje rzesza oséb bezrobotnych i nieaktywnych zawodowo wsrdd starszych pokolen.
W 2012 r. wéréd oséb w wieku 50-59/64 lata az 41% byto nieaktywne zawodowo. Odsetek dtugotrwale
poszukujacych pracy (powyzej 12 miesiecy) siegat wsrdéd bezrobotnych w tej grupie wiekowej az 66%.
Znalezienie pracy w tym wieku jest niezwykle trudne, moze z wyjatkiem oséb o bardzo wysokich kwalifi-
kacjach. Dla ogromnej czesci oséb starszych z wyksztatceniem nizszym (ktére stanowig niemal 60% wsrod
0s6b w wieku 50-59/64 lata) utrata pracy w wieku 50 lat i wiecej oznacza bardzo czesto koniec kariery
zawodowej. Takim osobom trudniej jest tez znalez¢ prace, ze wzgledu na postawe pracodawcow, ktérzy
nie sg sktonni zatrudnia¢ starszych pracownikéw. Jedng z najczesciej wskazywanych barier w zatrudnianiu
starszych bezrobotnych jest zagwarantowany im prawnie czteroletni okres ochronny przed osiggnieciem
wieku emerytalnego [Szatur-Jaworska, 2008]. Zniecheca on pracodawcéw do zatrudniania oséb w tym
wieku, poniewaz wigze im rece: poza wyjatkowymi okolicznosciami nie moga oni zwolni¢ objetego ochro-
na pracownika. Potwierdzaja to wyniki badan BKL. Wiek zostat wskazany jako bariera w podjeciu pracy
przez niemal potowe bezrobotnych, ktérzy przekroczyli 50 rok zycia. Szczegélnie wysoki odsetek wskazan
byt w grupach wiekowych poprzedzajacych oraz juz objetych przedemerytalnym okresem ochronnym.

Na zakonczenie postawmy pytanie o role i dziatania panstwa w obliczu zmian demograficznych na rynku
pracy. Bez watpienia podstawowym mechanizmem regulacyjnym, bedacym w rekach rzadu, jest w tym
przypadku system emerytalny. Otwartg kwestig jest natomiast to, jakie dziatania powinny towarzyszy¢
jego reformie. Wzorem panstw demograficznie najstarszych, ktore juz dzisiaj doswiadczaja problemoéw, na
ktére Polska musi sie przygotowac, mozemy sie spodziewac wzrostu znaczenia niektérych obszaréw poli-
tyki publicznej. Poza wspominanym juz wielokrotnie podnoszeniem wieku dezaktywizacji, jest to réwniez
utatwianie wczesnego wejscia na rynek pracy osobom mtodym, wspomaganie polityki imigracyjnej zwiek-
szajacej zasoby sity roboczej (dzisiaj to w Polsce kwestia o znaczeniu marginalnym), czy tez aktywizacja
nieaktywnych zawodowo. Jednym z podstawowych obszaréw dziatarn beda réwniez: uczenie sie przez cate
zycie, pozwalajace na korekte dopasowania podazy i popytu kompetencji na rynku pracy, a takze ogélna



idea aktywnego starzenia. Okreslenie ,aktywne” w tej koncepcji odnosi sie nie tylko do dziatalnosci na
polu zawodowym lub sprawnosci fizycznej. To takze aktywnos¢ edukacyjna, spoteczna, kulturalna, proz-
drowotna, rekreacyjna, polityczna, czy tez sasiedzka. W swiecie politycznym kilkuletnich kadencji, wyzwa-
nia przysztosci liczone w dekadach zawsze byty spychane na dalszy plan. Dzisiaj jednak wielkos¢ zagrozen
wynikajacych z niewypfacalnosci systemu socjalnego, uwypuklona dobitnie przez kryzys ekonomiczny,
a takze wysoki poziom niepewnosci co do rozwoju globalnej sytuacji, powinny wystarczajaco poruszac
wyobraznie i motywowa¢ decydentéw do niezbednych dziatan. Zadaniem obywateli pozostaje natomiast
zyc i starze¢ sie w sposéb aktywny, co stanowic¢ bedzie najlepsza inwestycje w spokojng i stabilng przy-
szto$¢ - zardwno ta indywidualna, jak i spoteczenstwa, w ktérym zyjemy.

Podsumowanie
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Rozdziat IV

Magdalena Jelonek, Dariusz Szklarczyk

Absolwenci szkét ponadgimnazjalnych
i wyzszych na rynku pracy

Wprowadzenie

Niniejszy rozdziat zostat poswiecony sytuacji oséb mtodych (do 30 r.z. wigcznie) na rynku pracy, w zalez-
nosci od posiadanego poziomu i uzyskanego kierunku wyksztatcenia. Uscislajac, chodzi o sytuacje absol-
wentéw szkét ponadgimnazjalnych® i wyzszych, ktérzy wchodzili na rynek pracy w ciggu ostatnich 10 lub
— w przypadku absolwentéw uczelni - 6 lat> i po ukonczeniu szkoty nie kontynuowali nauki w systemie
formalnym. Analiza poszczegdlnych kohort absolwentéw stanowi gtéwnga o$ tez i wnioskdow formutowa-
nych w tym rozdziale. Poprzedza ja prezentacja wybranych wskaznikéw zwigzanych z potozeniem absol-
wentow szkét ponadgimnazjalnych i wyzszych na rynku pracy, ktéra pozwala na wpisanie sie w szersza de-
bate na temat sytuacji rynkowej mtodego pokolenia pracownikéw (m.in. Diagnoza Spoteczna 2011, Mtodzi
2011, Raport o stanie edukacji 2011. Kontynuacja przemian). Prezentowane wyniki uzupetniaja réwniez
rozwazania na temat wptywu poziomu wyksztatcenia na kariere zawodowa, ktére zostaty przedstawione
w raporcie podsumowujacym Il edycje badan BKL [Turek, Czarnik, 2012].

Dazac do tego, aby nie powiela¢ wnioskéw ptynacych z wspomnianych opracowan, postanowilismy sku-
pic sie, w szczegdlnosci, na analizie zréznicowania sytuacji mtodych na rynku pracy pod wzgledem profilu
wyksztatcenia®. Dane zebrane w badaniu ludnosci w ramach Il edycji BKL pozwolity na analize wynikéw

3 Analizy prowadzone w tym rozdziale dotycza, co prawda, réwniez 0séb, ktére opuscity system edukacji przed 2005 r., kiedy to pojawili sie pierwsi
absolwenci szkét ponadgimnazjalnych. Niemniej jednak w tekscie bedziemy sie postugiwaé obowiazujagcym obecnie pojeciem ,szkét ponad-
gimnazjalnych”i,szkolnictwa ponadgimnazjalnego’, poniewaz piszac zaréwno o liceach, technikach, szkotach policealnych, jak i zasadniczych
szkotach zawodowych, chcemy podkreéli¢ zréznicowanie Sciezek ksztatcenia kryjacych sie pod tymi terminami.

%

Jako punkt wyjscia przyjeto 2011 r., co oznacza, ze analizowano sytuacje rocznika absolwentéw z 2001 r. i pézniejsze (minimum rok po zakon-
czeniu formalnej edukacji).

W przypadku absolwentéw szkét ponadgimnazjalnych przyjeto nastepujace oznaczenia profilu wyksztatcenia: 1. Ogdlne (liceum) - po liceum
ogolnoksztatcagcym, 2. Profilowane (liceum) - po liceum profilowanym, 3. Zawodowe (szkota policealna lub inna), 4. Techniczne (SRED po TECH) -
zawody technikéw i innego $redniego personelu zdobywane w technikum, 5. Inne po TECH - inne zawody zdobywane w technikum, m.in. nale-
Zzace do grupy zawoddw biurowych czy ustugowych, 6. Robotnicze po ZSZ - zawody robotnikéw wykwalifikowanych zdobywane w zasadniczej
szkole zawodowej, 7. Inne po ZSZ - zawody nalezace do grupy zawoddw rolniczych, operatoréw i monteréw, robotnikéw niewykwalifikowa-
nych, 8. USLU po ZSZ - zawody ustugowe po zasadniczej szkole zawodowej. Grupy zawodéw wyznaczono wytgcznie na podstawie klasyfikacji
I1SCO-08 (z tego tez powodu np. zawdd ,technik rolnik” zaliczany jest do grupy 4 — SRED po TECH, a np. ,technik prac biurowych” do 5 - Inne po
TECH) i nie bierze pod uwage m.in. zdania egzaminéw zawodowych.



zgromadzonych w dwéch punktach czasowych: 2011 r.i 2012 r.*¢ oraz na bardziej szczegétowe potrakto-
wanie profilu wyksztatcenia, niz np. popularny podziat na wyksztatcenie ogdlnoksztatcace i zawodowe.
Takie podejscie do zagadnienia jest wazne przynajmniej z kilku powodéw.

Po pierwsze, w ostatnich latach mozna obserwowac zjawisko racjonalizacji wyboru Sciezki ksztatcenia,
polegajace m.in. na zwiekszonym zainteresowaniu ksztatceniem mtodziezy w technikach czy szkotach
zawodowych w rodzinach o niskim badz srednim statusie spotecznym (cho¢ w ogélnych zestawieniach
widoczny jest staty poziom, a nawet lekki spadek naboréw do tego typu szkét). Wybor szkét innych niz
liceum ogodlnoksztatcace wigze sie m.in. z poszukiwaniem bezpieczniejszej $ciezki edukacyjnej, nie przesa-
dzajacej o dalszych losach edukacyjnych i zawodowych [Mtodzi, 2011, s. 97-98]. Faktycznie dokonywane
wybory szkoty ponadgimnazjalnej kaza jednak sadzi¢, ze wiedza na temat réznych sSciezek kariery eduka-
cyjnej i zawodowej oraz ich konsekwenc;ji jest niewystarczajaca lub niedostepna dla dokonujacych wybo-
ru. Przykladem moze by¢ analizowana w dalszej czesci sytuacja absolwentéw zawodéw ustugowych (np.
kucharz, fryzjer, sprzedawca) w zasadniczych szkotach zawodowych - jest to grupa stosunkowo najstabiej
radzaca sobie na rynku pracy (sposréd absolwentéw szkét ponadgimnazjalnych), tymczasem sciezka ta
cieszy sie wcigz duza popularnoscia wsréd mtodziezy wybierajacej zasadnicze szkoty zawodowe [Jelonek,
Szklarczyk, 2012a, s. 22]*”. Podobnie jest w przypadku szkolnictwa wyzszego — mozna zauwazy¢ wzrost za-
interesowania ksztatceniem na kierunkach inzynierskich czy — ogélnie - kierunkach scistych [por. Jelonek
iin., 2012], co swiadczy, z jednej strony, o wzroscie racjonalizacji decyzji edukacyjnych podejmowanych na
tym poziomie ksztatcenia, z drugiej o skutecznosci kampanii prowadzonej przez MNiSW, majacej na celu
zwigkszenie liczby specjalistow z wybranych dziedzin.

Po drugie, uwazniejsze przyjrzenie sie losom absolwentéw poszczegdlnych typdw szkét by¢é moze pozwo-
li na podjecie odpowiednich dziatan, ktére, z jednej strony, zapewnig doptyw fachowcow i specjalistow
poszukiwanych przez pracodawcédw, a z drugiej — poprawia sytuacje i mozliwosci tych mtodych kandyda-
téw do pracy, ktérzy doswiadczaja problemoéw z wejsciem na rynek pracy. Jak podajg autorzy Diagnozy
Spotecznej, okoto 2/3 niepracujacych ze wzgledu na brak kwalifikacji wymaganych przez pracodawcéw
posiada wyksztatcenie co najwyzej zawodowe. Pofowa tej grupy to osoby ponizej 30 r.z, a z tego 3/4
nie podjeto zadnej aktywnosci, zeby zmniejszy¢ deficyt kapitatu ludzkiego i podnies¢ swoje kwalifikacje
[Diagnoza, 2011, s. 149].

Rozdziat podejmujacy kwestie zwigzane z pozycja rynkowa absolwentéw szkét ponadgimnazjalnych oraz
uczelni zostat podzielony na dwie czesci. W pierwszej z nich scharakteryzowano sytuacje zawodowa mto-
dych oséb, ktére nie posiadaja wyzszego wyksztatcenia, w tym szczegdlng uwage poswiecono absolwen-
tom szkét ponadgimnazjalnych. W drugiej czesci uwage zogniskowano na absolwentach uczelni, a gtéwny
punkt rozwazan dotyczyt sytuacji absolwentéw réznych kierunkéw studidéw (inzynierskich/nieinzynier-
skich, strategicznych/masowych).

Oba podrozdziaty posiadaja podobna strukture, tzn. rozpoczynaja sie krétkim wprowadzeniem prezentu-
jacym ogdlng sytuacje zawodowa 0séb mtodych na podstawie trzech typéw zmiennych, czyli:

e zmiennej charakteryzujacej sytuacje zawodowa absolwentéw wedtug podejscia BAEL (pracujacy,
bezrobotni, nieaktywni zawodowo)*?,

e zmiennej charakteryzujacej sytuacje zawodowg absolwentéw w kontekscie formy zatrudnienia
(wtasna firma, praca na etat, bezrobocie, praca nieetatowa, praca nieodptatna, inne),

e zmiennych charakteryzujacych zarobki netto absolwentéw wybranych szkét oraz aspiracje
zarobkowe absolwentéw bezrobotnych.

W dalszej kolejnosci, bazujac na wymienionych powyzej zmiennych, poréwnano sytuacje rynkowa wybra-
nych grup absolwentéw opuszczajacych system edukacji w okreslonym czasie (tzw. graduating cohort).

8

Wyniki dwoéch edycji badan - 2010 1.1 2011 r. - zostaly ze soba potaczone. Decyzje te podjeto ze wzgledu na zbyt krétki czas, ktory uptynat po-
miedzy dwoma okresami badania, aby mozna byto potraktowac ten okres jako istotnie zmieniajacy sytuacje zawodowa absolwentéw. | i Il edycja
badan bedzie zatem traktowana jako pomiar w jednym punkcie czasu.

s

g

W cytowanym raporcie pisalismy o popularnej grupie zawodéw w ZSZ, zwigzanych z ustugami i dajgcymi perspektywe dla prowadzenia dziatal-
nosci gospodarczej. By¢ moze te perspektywe nalezy potraktowac jako miraz, na ktéry daje sie,,nabrac” spora czes¢ uczniow wybierajacych ZSZ.

8

Metodologia konstrukgji tej zmiennej zostata zaczerpnigta z Badania Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci GUS.

Wprowadzenie
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W przypadku szkét wyzszych zazwyczaj prezentowano dane cechujace 6 ostatnich rocznikdw opuszcza-
jacych mury uczelni. Zestawienie informacji na temat nastepujacych po sobie rocznikdw absolwentéw
moze stanowi¢ uzupetnienie dla publikowanych co kwartat danych GUS, charakteryzujacych sytuacje ryn-
kowa 0séb opuszczajacych poszczegdlne szkoty.

Opracowanie konczy sie podsumowaniem, w ktédrym poréwnano sytuacje zawodowg oséb konczacych
szkoty ponadgimnazjalne z absolwentami uczelni, prébujac odpowiedzie¢ na pytanie czy kontynuacja
ksztatcenia na poziomie wyzszym - na co wskazuje wiekszos¢ badan [por. Harmon, Walker, 2000; Chevalier,
Walker, 2001; Dearden i in., 2002; O'Leary, Sloane, 2011]) — przynosi korzysci, czy tez nie zmienia sytuacji
zawodowej mtodych oséb, a takze czy stopy zwrotu z ksztatcenia na poziomie wyzszym sg istotne zaréwno
w trakcie [por Turek, Czarnik, 2012], jak i na poczatku kariery zawodowej absolwentéw.

Juz we wprowadzeniu do rozdziatu nalezy zaznaczy¢, ze tak przeprowadzona analiza posiada pew-
ne ograniczenia, o ktérych autorzy powinni uczciwie wspomniec. Po pierwsze, w zwigzku z podjeciem
proby réwnoczesnego kontrolowania wielu zmiennych (kohorta, rok badania oraz dodatkowe zmienne
niezalezne) w przypadku niektérych analiz pojawit sie problem matych liczebnosci; a zatem autorzy za
kazdym razem zaznaczali taki przypadek gwiazdka lub wyjasniajacym przypisem®. Po drugie, w zwigzku
z brakiem w kwestionariuszu ankiety bezposredniego pytania o rok zakonczenia edukacji (w przypadku
0s6b bez wyzszego wyksztatcenia) rok ten musiat zosta¢ oszacowany®'. Po trzecie, w zwigzku z tym, ze
w kwestionariuszu ankiety brak jest pytart monitorujacych Sciezke kariery absolwentéw poszczegdlnych
typdw szkot, jest natomiast pytanie o biezaca sytuacje zawodowa, poréwnanie tej sytuacji w przypadku
poszczegdlnych kohort wymagato uwzglednienia dwdch czynnikéw: sytuacji gospodarczej w momencie
wejscia kohorty na rynek oraz okresu, ktory uptynat od momentu jej wejscia na rynek do czasu, w ktérym
zostat dokonany pomiar. Powyzszy problem istotnie skomplikowat analize, jednak nie stanowit on czyn-
nika, ktory ja uniemozliwiat. Za kazdym razem, gdy podczas formutowania wniosku pojawiato sie ryzyko
wynikajace z przedstawionych przestanek, autorzy rozdziatu starali sie to wyraznie zaznaczac.

1. Sytuacja zawodowa oséb mtodych bez wyzszego
wyksztatcenia

1.1.0g6lna charakterystyka sytuacji zawodowej os6b mtodych bez wyzszego
wyksztatcenia®?

Przed oméwieniem wynikéw zwiagzanych z sytuacja na rynku pracy poszczegélnych kohort absolwentéow
szkot ponadgimnazjalnych (w wieku do 30 r.z. wtacznie), warto pochyli¢ sie nad wybranymi charakterysty-
kami opisujacymi ogdlne potozenie tej grupy oséb. Pomiar wykonany w rocznym odstepie czasu wskazuje
na pogorszenie sie warunkow na rynku pracy, co oddajg zaréwno malejace wartosci wskaznikow dotycza-
cych wykonywania pracy (prowadzenie wtasnej firmy, praca etatowa oraz nieetatowa), jak i procentowy
wzrost liczby bezrobotnych (wykres IV.1).

8

W badaniach tych przyjmuje sie nieco inng niz w przypadku BKL definicje absolwenta - uznaje sie za niego osobe w wieku 15-30 lat, ktéra
ukoriczyta szkote w okresie ostatnich 12 miesiecy przed badaniem i nie kontynuuje nauki [GUS, 2012].

g
8

W przypadku poréwnywania grup o matych liczebnosciach za kazdym razem weryfikowano istotnos¢ statystyczng za pomoca odpowiednich
testow nieparametrycznych.

@

W szacunku musiano zatozy¢ okreslong liczbe lat poswieconych na dany etap ksztatcenia. Liczba ta, jak mozna sie domysla¢, w przypadku wy-
branych respondentéw (np. powtarzajacych klase) moze by¢ zanizona.

2

Analiza ,0gdInej sytuacji” dotyczy osob w wieku do 30 lat (wigcznie), ktére nie posiadajg wyksztatcenia wyzszego, a wiec uwzglednia tez osoby
z wyksztatceniem podstawowym i gimnazjalnym. Dla wszystkich pozostatych analiz, wykorzystujacych profil wyksztatcenia, osoby te zostaty
pominiete.



Wykres IV.1.

Sytuacja zawodowa mtodych (do 30 r. z. wtacznie) bez wyzszego wyksztatcenia
w latach 2011-2012*
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Wedtug definicji stosowanych w Badaniu Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci GUS, odsetek pracujacych
spadt o 3,6 p.p. (z 62,6% do 59%), odsetek nieaktywnych zawodowo spadt o 1,9 p.p. (z 21,7% do 19,8%),
a odsetek bezrobotnych wzrdst o 5,6 p.p. (z 15,6% do 21,2%). Zmalato réwniez przecietne miesieczne wy-
nagrodzenie netto — z poziomu 1539 do 1500 zt (warto$¢ mediany), przy jednoczesnym wyréwnaniu po-
ziomu zarobkow®.

Wzrost liczby bezrobotnych niemal w jednakowym stopniu dotknat mezczyzn, jak i kobiety, przy czym
z kategorii pracujacych ubyto przede wszystkim kobiet zatrudnionych na etacie (tabela IV.1). Widoczng
prawidtowoscig w analizowanej grupie oséb jest nieco czestsze prowadzenie wtasnej firmy przez mez-
czyzn oraz widocznie czestsze ich zatrudnienie na etacie. Kobiety charakteryzuje w tej grupie czestsza od
mezczyzn praca nieetatowa, bezrobocie oraz dalsza nauka® i zajmowanie sie domem (gtéwne skfadniki
kategorii,inne”).

Tabela IV.1.

Sytuacja zawodowa mtodych absolwentow szkét bez wyzszego wyksztatcenia
w latach 2011-2012 (procent kolumnowy)

Sytuacja Mezczyzni | Mezczyzni Kobiety Kobiety Mezczyzni | Kobiety
zawodowa 2011 2012 2011 2012 2012-2011 | 2012-2011
(N=2442) | (N=1415) | (N=1861) | (N=1023)

Wiasna firma 8,2% 6,8% 6,6% 4,4% -1,4%

Etat 54,9% 55,1% 39,4% 35,4% 0,3%

Praca nieetatowa |, ¢, 15,2% 19,1% 19,6%

(umowy, praktyki)

Praca nieodptatna 3,1% 2,2% 3,4% 4,7%

Bezrobotny/a 12,6% 16,4% 17,5% 20,9%

Inne 3,6% 4,3% 14,1% 15,0%

Réznice pomiedzy kobietami i mezczyznami badanymi w tym samym punkcie pomiaru sq istotne na poziomie p<0,05.

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2010-2012.

6

dla2011r.:1678 zt, dla 2012 r.: 1644 zt.

6

2

Wskazujg na to mniejsze w 2012 r. nizw 2011 r. wartosci rozstepu ¢wiartkowego i odchylenia standardowego. Wartos¢ srednia wynagrodzenia

Jakkolwiek analizowano sytuacje osob, ktore zakonczyty formalng edukacje na poziomie ponadgimnazjalnym i nie kontynuuja jej na studiach,

w deklaracjach dotyczacych sytuacji zawodowej pojawita sie niewielka liczba odpowiedzi wskazujacych na dalsza nauke (by¢ moze respondenci
nie potrafili w tych przypadkach jednoczesnie okresli¢ swojej sytuacji zawodowej).

Ogélna
charakterystyka
sytuacji zawodowej
os6b mtodych

bez wyzszego
wyksztalcenia

M 2011
| 2012
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Tak wyraZne réznice w sytuacji zawodowej mtodych kobiet i mezczyzn sg zgodne z dotychczas uzyskiwa-
nymi wynikami, ktore wskazywaty, ze poza kategorig specjalistéw, pracownikéw biurowych oraz ustug
i sprzedazy, a wiec na stanowiskach, ktére nie wymagaja wyksztatcenia wyzszego, preferowanymi przez
pracodawcéw kandydatami do pracy sa mezczyzni [por. m.in. Jelonek iin., 2012, s. 33].

1.2. Ogolna charakterystyka sytuacji zawodowej absolwentéw szkét ponadgimnazjalnych

Przechodzac do gtéwnych tez rozdziatu, trzeba zwréci¢ uwage na zréznicowanie w sytuacji zawodowe;j
absolwentéw réznych $ciezek ksztatcenia na poziomie ponadgimnazjalnym (tabela IV.2). Najwazniejsze
spostrzezenia sg nastepujace:

1. W przypadku absolwentéw liceéw, tak ogoélnoksztatcacych, jak i profilowanych, wida¢ wyzszy
w stosunku do pozostatych grup odsetek nieaktywnych zawodowo, wynikajgcy w tym przypadku
najczesciej z zajmowania sie domem, rzadziej z kontynuacji nauki. Odsetek pracujacych (wedtug
BAEL) nieco przekracza 60% i nizszy jest tylko w przypadku absolwentéw ustugowych kierunkéw
ksztatcenia w zasadniczych szkotach zawodowych. Wedtug wartosci mediany, absolwenci licedw
naleza tez do grup o stosunkowo najmniejszych miesiecznych zarobkach. Mozna stwierdzi¢,
ze brak decyzji o kontynuacji ksztatcenia (dostepnego na poziomie wyzszym) z perspektywy
rynku pracy moze by¢ najbardziej dotkliwy dla tej wiasnie grupy. Wybér liceum jako szkoty
ponadgimnazjalnej modelowo powinien wigzac sie z kontynuacja nauki na studiach, w zwiazku
Z czym prezentowana w tym rozdziale sytuacja zawodowa absolwentéw licedw, ktérzy nie
kontynuuja nauki nie powinna rzutowac na ogoélny obraz absolwentéw tego typu szkét.

2. Grupa wyrdzniajaca sie pod wzgledem wysokiego odsetka pracujacych, wzglednie niskiego
odsetka bezrobotnych oraz nieaktywnych, jak tez stosunkowo najwyzszych zarobkéw, s osoby
konczace technika jako technicy lub absolwenciinnych zawodoéw sredniego personelu. To wazne,
gdyz absolwenci pozostatych kierunkow ksztatcenia oferowanych przez technika znajduja sie
W wyraznie gorszej sytuacji — zarowno jesli chodzi o zatrudnienie, jak i zarobki.

3. Absolwenci robotniczych kierunkéw ksztatcenia w zasadniczych szkotach zawodowych sg druga
grupa pod wzgledem wysokosci miesiecznych zarobkéw. Atrakcyjnosc tej sciezki umniejsza
jednak fakt, ze jest to grupa o najwiekszym odsetku bezrobotnych. Mozna to wigza¢ ze
sporym zréznicowaniem wewnetrznym tej grupy, w ramach ktérej wystepuja zaréwno zawody
poszukiwane na rynku pracy, jak i zawody,gasnace”[por. Jelonekiin., 2012, s. 58-59]. Wybierajacy
inne (ale nie ustugowe) $ciezki ksztatcenia w ZSZ stosunkowo rzadziej sa bezrobotni, ale tez
stosunkowo czesciej nieaktywni zawodowo i zasilaja kategorie NEET (ang. Not in Employment,
Education or Training), co — jak wskazuja badania — grozi trwata utratg zwiazku z rynkiem pracy
[Mtodzi, 2011, s. 149]. Jednoczesnie zarabiajg nieco mniej niz robotnicy wykwalifikowani®.

4. Zdecydowanie odstajaca grupa, cechujaca sie najtrudniejszym potozeniem na rynku pracy,
sg absolwenci zawoddédw ustugowych w zasadniczych szkotach zawodowych (m.in. kucharz,
fryzjer, sprzedawca). Jest to o tyle niepokojace, ze - jak wspomniano - sg to zawody o duzej
i utrzymujacej sie na mniej wiecej rbwnym poziomie w ostatnich latach popularnosci. Co istotne,
w zdecydowanej wiekszosci ucza sie w nich kobiety [Jelonek, Szklarczyk, 20123, s. 32]. Grupe te
cechuje najnizszy odsetek pracujacych (dla zadnego z wymienionych zawodéw nie przekracza
on 53% w catej grupie objetej analizg), wysoki odsetek bezrobotnych (przyktadowo: kucharz
23%, fryzjer 20%) i najwyzszy w przypadku analizowanych szkét ponadgimnazjalnych odsetek
nieaktywnych zawodowo, siegajacy 30% (w przypadku sprzedawcédw: 33%). Miesieczne zarobki
w tej grupie sg nizsze (wedtug wartosci mediany) od przecietnych dla ogétu o ponad 250 z, a
w stosunku do najwiecej zarabiajacej grupy technikéw o prawie 430 zt (cechujac sie przy tym
wzglednie niewielkim zréznicowaniem). Trzeba jednak przy tym pamieta¢, ze zawody ustugowe
dos¢ czesto zwiekszajg rozmiar szarej strefy w gospodarce narodowej. Zatem w przypadku
omawianej grupy zawodow rzeczywista sytuacja zawodowa i materialna czesci absolwentéw
z tej grupy moze wygladac lepiej niz pokazuja to wyniki badan.

% Do wynikéw uzyskanych dla tej grupy absolwentéw, ze wzgledu na niewielka liczebnos¢, nalezy podchodzi¢ ostroznie.



Tabela IV.2. Ogodlna

charakterystyka
Sytuacja zawodowa absolwentéw réznych Sciezek ksztatcenia w szkotach ponadgimnazjalnych sytuacji zawodowej
w Polsce (niekontynuujacych nauki na studiach wyzszych) absolwentéw szké6t

ponadgimnazjalnych

Mediana Srednia
zarobkow zarobkow Odch. st.

Pracujacy Bezrobotni Nieaktywni

Profil wyksztatcenia

(BAEL) (BAEL) (BAEL) netto netto (zarobki)
Ogolne (liceum) 1235 60,9% 16,2% 22,9% 1500 1684 1068 555
Profilowane (liceum) 516 63,5% 16,4% 20,1% 1441 1569 1233 247
FZ)Z‘I’;’COECZ‘I’:‘;EI L(fé'l‘::]z) 374 69,7% 13,6% 16,7% 1497 1802 2486 180
Techniczne (SRED po TECH) 1404 74,4% 14,0% 11,7% 1710 1859 1517 715
Inne po TECH 386 66,5% 17,5% 16,0% 1539 1680 891 204
Robotnicze po ZSZ 1034 68,3% 19,3% 12,4% 1642 1783 1013 512
Inne po ZS5Z 222 68,7% 12,8% 18,5% 1604 1759 939 92
USLU po ZSZ 633 52,3% 18,3% 29,3% 1283 1386 996 271
Ogotem 5804 66% 16,2% 17,8% 1539 1718 1321 2777

Wyniki dla potgczonych préb 2010, 2011, 2012°%.

R6znice pomiedzy profilami wyksztatcenia absolwentéw w zakresie odsetka pracujqcych, bezrobotnych i nieaktywnych za-
wodowo sq istotne na poziomie p<0,05. Réznice median zarobkow, istotne na poziomie p<0,05, dla poszczegdlnych profili
wyksztatcenia zostaty umieszczone w Aneksie.

Wartosci «N» i «N (zarobki)» rézniq sie ze wzgledu na braki danych wynikajqce z nieudzielenia odpowiedzi na pytanie o za-
robki.

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2010-2012.

Przedmiotem dyskusji w obliczu kryzysu ekonomicznego stat sie réwniez dostep mtodych pracownikéw
do dobrych, stabilnych miejsc pracy (w przeciwienstwie do zatrudnienia tymczasowego czy uméw cywil-
no-prawnych). Méwi sie w tym kontekscie zaréwno o elastycznych formach zatrudnienia jako ,pomoscie”
ufatwiajacym wejscie na rynek pracy, wyjscie z bezrobocia lub szanse do poszukiwania coraz lepszych
warunkéw pracy [Diagnoza Spoteczna, 2011, s. 135], jak i wyraznej dualizacji rynku pracy, podzielonego
na rynek pracownikéw etatowych, z okre$long sciezka awansu i wzrostu wynagrodzenia oraz rynek pra-
cownikéw tymczasowych, naznaczony brakiem stabilnosci i jasno okreslonej $ciezki kariery [Mtodzi, 2011,
s. 169]. Analiza sytuacji zawodowej absolwentéw szkét ponadgimnazjalnych wykazuje, ze najbardziej na
stabilizacje moga liczy¢ absolwenci technikéw w zawodach technikéw i Sredniego personelu (stosunkowo
najwyzszy odsetek zatrudnionych na etacie, niski odsetek pracujacych nieetatowo i niski odsetek bezro-
botnych) — oczywiscie ci, ktdrzy nie zdecyduja sie na prowadzenie wtasnej firmy (tabela IV.3). Jednak i
w tym przypadku najwyzszy odsetek wiascicieli firm posrednio wskazuje na posiadanie przez reprezen-
tantéw tej kategorii kapitatu ludzkiego niezbednego do radzenia sobie w trudnych warunkach panuja-
cych na rynku pracy. W stosunkowo nieztej sytuacji sg tez absolwenci szkét policealnych, cho¢ cechuje ich
jednoczes$nie stosunkowo najwyzszy odsetek pracujacych nieetatowo. Wzmocnieniu podlegaja wnioski
dotyczace niekorzystnej sytuacji zawodowej absolwentéw kierunkéw ustugowych po zasadniczych szko-
tach zawodowych. Cechuje ich zaréwno najmniejszy odsetek oséb zatrudnionych na etacie (40%), jak i naj-
wiekszy odsetek bezrobotnych (20%).

% Ze wzgledu na to, ze nacisk w analizie zostat potozony przede wszystkim na réznice pomiedzy poszczegolnymi profilami wyksztatcenia (nie
podlegajace wigkszym zmianom w uwzglednionym okresie czasu), jak rowniez z uwagi na konieczno$¢ zapewnienia odpowiednich liczebnosci,
w tabeli IV.2 i IV.3 podjeto decyzje o prezentacji wynikéw dla potaczonych préb z kolejnych edycji badan: 2010, 2011, 2012. 111



Absolwenci szkoét
ponadgimnazjalnych
i wyzszych na rynku
pracy

Tabela IV.3.

Sytuacja zawodowa absolwentéw réznych sciezek ksztalcenia w szkotach ponadgimnazjalnych
w Polsce (niekontynuujacych nauki na studiach wyzszych, z uwzglednieniem form pracy; procent
wierszowy)®’

Profil wyksztatcenia

Ogolne (liceum)
Profilowane (liceum)

Zawodowe (szkota
policealna lub inna)

Techniczne (SRED po TECH)
Inne po TECH

Robotnicze po ZSZ

Inne po ZSZ

USLU po 757

Ogotem

Wiasna Praca Praca
N firma Etat nieetatowa nieodplatna Bezrobotny/a | Inne | Ogdtem
(umowy, praktyki) P
1235 5,3% 17,4% 16,9% 10,7% | 100,0%
516 9,5% 18,4% 12,6% 7,0% | 100,0%
374 7,0% 19,8% 10,4% 43% | 100,0%
1404 11,3% 13,2% 10,7% 100,0%
386 6,2% 17,1% 12,7% 100,0%
1034 | 7,0% 13,2% 17,0% 100,0%
222 6,3% 15,8% 14,9% 5,4% 100,0%
633 5,5% 40,1% 17,9% 20,2% 12,8% | 100,0%
5804 7,7% 15,8% 14,6% 6,5% 100,0%
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Wyniki dla potqczonych préb 2010, 2011, 2012.
Rdznice pomiedzy profilami wyksztatcenia sq istotne na poziomie p<0,05.

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2010-2012.

Juz sama prezentacja ogélnych wynikéw dla potaczonych préb uswiadamia nam, ze w rozpatrywaniu
potozenia absolwentéw szkét ponadgimnazjalnych na rynku pracy konieczne jest wkroczenie na wyzszy
poziom szczegdtowosci analizy, niz zwyczajowo przywotywane rozréznienie na szkolnictwo ogélnoksztat-
cace i zawodowe. Nabierze to tym wiekszego znaczenia, im wieksza liczba mtodych ludzi, podejmujac
decyzje o wyborze szkoty ponadgimnazjalnej, bedzie sie decydowac na szkote ksztatcacg w okreslonym
kierunku.

W dalszej czesci przejdziemy do bardziej szczegdtowych analiz, przygladajac sie sytuacji zawodowej ko-
lejnych grup rocznikéw absolwentéw szkét ponadgimnazjalnych - od roku do 10 lat po zakoriczeniu for-
malnego ksztatcenia.

1.3.Zmiany w sytuacji zawodowej kolejnych rocznikéw absolwentéw bez wyzszego
wyksztatcenia (w tym absolwentéw szkét ponadgimnazjalnych)

Prezentowane ponizej wyniki uwzgledniaja zmiany w sytuacji poszczegdlnych rocznikéw, ktére zaszlty
pomiedzy pierwszym (2011 r.) i drugim (2012 r.) punktem pomiaru. Analizowano sytuacje rocznika ab-
solwentow 2001 i pdzniejszych, co - liczac od 2011 r. i z zatozeniem co najmniej rocznego okresu stycz-
nosci z rynkiem pracy - oznacza uwzglednienie os6b wchodzacych z nim w relacje od 1 roku do 10 lat
(i jednoczesdnie spetniajacych warunek wieku do 30 lat wiacznie). Przyjeta perspektywa réznych sciezek
ksztatcenia w szkotach ponadgimnazjalnych, ze wzgledu na ograniczong ilo$¢ danych, nie pozwolita na
wykonanie osobnej analizy dla kazdego rocznika - konieczne byto ich potaczenie. Laczac ze sobga roczniki
kierowalismy sie podobnymi warunkami koniunkturalnymi®®, panujacymi na rynku pracy w poszczegol-
nych latach od 2001 r. Wyrézniono na tej podstawie cztery grupy rocznikéw: (1) 2009-2011, (2) 2006-2008,
(3) 2003-2005 i (4) 2001-2002. W zwiazku z tym, dla pierwszego punktu pomiaru (2011 r.) badano osoby
bedace absolwentami: (1) 1 rok-2 lata, (2) 3-5 lat, (3) 6-8 lat, (4) 9-10 lat, a dla drugiego punktu pomiaru
(2012 r.) osoby bedace absolwentami: (1) 1 rok-3 lata, (2) 4-6 lat, (3) 7-9 lati (4) 10 lat.

a
2

Dane w tabeli IV.3 pochodza z deklaracji respondentéw, ktorzy zakonczyli formalng edukacje, dotyczacych ich sytuacji zawodowej. Sytuacja
wynikajaca z deklaracji moze sie rézni¢ od sytuacji okreslonej przy pomocy definicji BAEL, co widoczne jest m.in. w roéznicach w odsetku bezro-
botnych.

2
8

Uwzglednione zostaty: wskaznik zatrudnienia, stopa bezrobocia na podstawie BAEL, stopa bezrobocia oséb w wieku 15-24 lata, $rednie roczne
tempo wzrostu PKB, wydajnos¢ pracy na jednego pracujgcego (zob. tabela A2 w Aneksie).



1.3.1. Charakterystyka aktywnosci zawodowej absolwentdw bez wyzszego wyksztatcenia
w kolejnych grupach rocznikéw

Ogotem, wskaznik zatrudnienia (odsetek pracujacych) wzrasta najszybciej z poziomu ponizej 50% do 60%
pomiedzy pierwsza a druga grupg rocznikdw. Oznacza to, ze najwiekszy wzrost odsetka zatrudnionych
mtodych nieposiadajacych wyzszego wyksztatcenia mozna obserwowac po 2-3 latach przebywania na
rynku pracy. Dla starszych rocznikéw wskaznik ten wzrasta wolniej — utrzymuje sie na mniej wiecej jed-
nakowym poziomie ok. 65%. W tym samym okresie spada odsetek bezrobotnych (o ok. 10 p.p.) i - czego
mozna byto oczekiwac - nieco stabiej odsetek nieaktywnych zawodowo. Co wazne, wraz z uptywem czasu
mozna obserwowac dalszy spadek odsetka bezrobotnych.

Wykres IV.2.

Odsetki pracujacych, bezrobotnych i nieaktywnych (wedtug BAEL) w poszczegdlnych grupach
rocznikow miodych absolwentéw bez wyzszego wyksztatcenia

70% -
60% -
50% A === Pracujacy 2011
= Pracujacy 2012
40% -
A Nieaktywni 2011
30% - »=Nieaktywni 2012
=== Bezrobotni 2011
20% - >< A
==@=Bezrobotni 2012
10% T T T 1

1 2 3 4
Grupa rocznikow (kohorta)

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2010-2012.

Wskazniki zatrudnienia sg nie tylko znacznie wyzsze dla mezczyzn niz dla kobiet, ale tez zdecydowanie
szybciej rosna w kolejnych latach przebywania na rynku pracy (szczegdlnie szybko w poczatkowych la-
tach: réznica pomiedzy 1i 2 grupg w przypadku mezczyzn siega 20 p.p.). W przypadku kobiet wida¢ po-
nadto zatamanie wzrostu odsetka zatrudnionych w ostatniej grupie rocznikéw. W stosunku do 2011 r.,
w 2012 r. powiekszyta sie réznica w,punkcie startowym” zatrudnienia pomiedzy mezczyznami i kobietami
(z7 do 13 p.p.).

Zmiany

w sytuacji zawodowej
kolejnych rocznikéw
absolwentéw

bez wyzszego
wyksztalcenia
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Absolwenci szkét Wykres IV.3.
ponadgimnazjalnych

: Odsetek pracujacych kobiet i mezczyzn w poszczegéinych grupach rocznikéw miodych
i wyzszych na rynku pracujacy let | mgzczyzn w poszczegolnych grup znikéw Y

absolwentéw bez wyzszego wyksztatcenia®

pracy
90% -
80% A
70% - === Mezczyzni 2011
== Kobiety 2011
60% -
==de=Mezczyzni 2012
so0 | X vy »==Kobiety 2012
¢ == 0gotem 2011
40% | ¥ =@ 0gotem 2012
30% T T T 1
1 2 3 4

Grupa rocznikow (kohorta)

Zrédto: BKL — Badanie Ludnosci 2010-2012.

Niepokojacy jest nagty wzrost odsetka bezrobotnych kobiet w najmtodszej (wedtug stazu na rynku pracy)
grupie absolwentéw. W stosunku do 2011 r., w 2012 r. wzrést on o prawie 11 p.p., tzn. do poziomu nie-
mal 1/3 ogétu kobiet w tej grupie. W tym samym okresie dla mezczyzn z grupy 1 pozostat on na prawie
niezmienionym poziomie (ok. 28%), przy czym w 2012 r. odsetek bezrobotnych mezczyzn spadat wolniej
(grupa 2 w stosunku do 1). Oznacza to stosunkowo wieksze trudnosci ze znajdowaniem pracy przez absol-
wentdéw ptci zenskiej w stosunku do 2011 .

Wykres IV.4.

Odsetek bezrobotnych kobiet i mezczyzn w poszczegdlnych grupach rocznikéow
miodych absolwentéw bez wyzszego wyksztalcenia

35% ~
30% A
25% A N
=== Mezczyzni 2011
=== Kobiety 2011
20% -
\ == Mezczyzni 2012
15% Kobiety 2012
6
10% T T T 1

1 2 3 4
Grupa rocznikow (kohorta)

Zrédto: BKL — Badanie Ludnosci 2010-2012.

% Roznice pomiedzy kobietami i mezczyznami sg istotne na poziomie p<0,05.

114 70 Rdznice pomigdzy kobietami i mezczyznami sg istotne na poziomie p<0,05.



Zmalat jednoczesnie odsetek nieaktywnych zawodowo kobiet i mezczyzn (szczegdlnie w grupie 1). Widac
przy tym wyraznie, ze dynamika spadku odsetka nieaktywnych (ogétem) wraz ze wzrostem dtugosci okre-
su przebywania na rynku pracy jest mniejsza niz dynamika spadku odsetka bezrobotnych w czasie. Jest
to wskazdéwka sugerujaca osobne traktowanie tych grup absolwentéw, z ktérych bezrobotni wykazujg sie
aktywnym podejsciem do znajdowania zatrudnienia i gotowoscig do podjecia pracy. Przywotywany juz
wczesniej raport Mfodzi 2011 méwi wprost o istnieniu mechanizméw demobilizujacych do pracy przygo-
towana do niej mtodziez, np. poprzez oferowanie pracy ponizej umiejetnosci kandydatéw czy utrudnienia
z wchodzeniem na rynek pracy przez mtode kobiety [Mfodzi, 2011, s. 150].

Wykres IV.5.

Odsetek nieaktywnych kobiet i mezczyzn w poszczegélnych grupach rocznikéow
miodych absolwentéw bez wyzszego wyksztatcenia”'

40% A
=% ‘—h ‘!/
30% -
=== Mezczyzni 2011
25% 1 —#—Kobiety 2011
20% - : ==he=Mezczyzni 2012
> Kobiety 2012
15% A
° === 0gotem 2011
10% —@— Ogbtem 2012
S% T T T 1
1 2 3 4

Grupa rocznikow (kohorta)

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2010-2012.

Réwnoczesdnie, rozpatrujac statystyki zwigzane z nizszym wskaznikiem zatrudnienia i wiekszym odsetkiem
nieaktywnych zawodowo mtodych kobiet, trzeba pamietac¢ o zréznicowaniu meskich i zenskich karier
zawodowych w zwigzku z zatozeniem rodziny, narodzinami i wychowaniem dzieci.

1.3.2. Charakterystyka aktywnosci zawodowej absolwentdw szkdt ponadgimnazjalnych
w kolejnych grupach rocznikéw

Tabela V.4 zawiera zestawienie wynikow dotyczacych sytuacji zawodowej absolwentow szkét ponadgim-
nazjalnych na rynku pracy (wedtug BAEL), dla poszczegélnych grup rocznikéw. W ujeciu kolumnowym,
procent pracujacych, bezrobotnych i nieaktywnych dla danej grupy rocznikéw i roku pomiaru sumuje sie
do 100. Gtéwnym przedmiotem zainteresowania sg réznice w sytuacji absolwentéw poszczegdinych scie-
zek ksztatcenia, dlatego tez najwazniejszym kierunkiem poréwnywania sa wiersze.

' Réznice pomiedzy kobietami i mezczyznami sg istotne na poziomie p<0,05.

Zmiany

w sytuacji zawodowej
kolejnych rocznikéw
absolwentéw

bez wyzszego
wyksztalcenia
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Absolwenci szkot

ponadgimnazjalnych
i wyzszych na rynku

Tabela IV.4.

Sytuacja zawodowa absolwentéw réznych sciezek ksztalcenia w szkotach ponadgimnazjalnych
w ujeciu grup rocznikow i roku pomiaru

pracy
Profil wyksztalcenia
1]
] © E o § £ @ 5 £
£ 5 : | @ 85 | @ z 8 N o 2
g I 5 3 9 8 £ g 2
s | 85 £ €% | ¢ 2 ¢ 2
3 83 g2 22 £ o £ 3
1 170 43 37 159 37 89 21 72 628
N 2011 2 245 83 99 267 9% 143 20 84 1037
3 230 141 112 308 85 234 50 149 1309
4 120 75 #%13 190 37 172 41 84 732
1 138 32 28 147 44 77 #%13 53 532
2 126 57 46 152 33 81 #519 60 574
N 2012
3 123 45 55 151 53 98 28 56 609
4 48 #4715 B.D. 57 **1g8 57 *xg 47 248
1 - 44,2% 48,6% 59,7% 51,4% 59,6% 66,7% -W
% pracujacych 2 65,3% 67,5% 70,7% 76,0% 67,7% 66,4% 60,0% 50,0% 67,8%
2011 3 69,6% 65,2% 80,4% 76,9% 72,9% 73,1% 70,0% 59,7% 71,5%
4 63,3% 66,7% 79,5% 75,7% 69,8% 78,0% 51,2% 69,9%
1 56,3% 46,4% 65,3% 52,3% 50,6% 61,5% 47,2% 52,6%
% pracujacych 2 62,7% 70,2% 58,7% 75.7% 66,7% 71,6% 68,4% 50,0% 66,9%
2012 3 67,5% 62,5% 76,4% 81,5% 73,6% 69,4% 53,6% 57,1% 70,6%
4 667% | 66,7% b.d. 754% | 667% | 632% | WO 61,7% | 67,7%
1 21,2% - 27,0% 25,2% 35,1% 28,1% 9,5% 30,6% 26,6%
% bezrobotnych 2 12,2% 16,9% 12,1% 9,7% 14,6% 21,7% 30,0% 22,6% 14,7%
2011 3 12,6% 13,5% 5,4% 10,7% 8,2% 12,8% 8,0% 10,7% 11,0%
4 125% | 93% | 00n | 89% 81% | 134% | 98% | 131% | 10,9%
1 33,3% 25,0% 28,6% 25,9% 36,4% - 7,7% 28,3% 31,2%
% bezrobotnych 2 19,0% 14,0% 28,3% 17,1% 18,2% 19,8% 15,8% 15,0% 18,3%
2012 3 13,8% 13,3% 7,3% 9,9% 15,1% 19,4% 17,9% 21,4% 14,1%
4 104% | 133% b.d. 88% | 111% | 193% | 000 | 85% | 117%
1 - 11,6% 24,3% 15,1% 13,5% 12,4% 23,8% 29,2% 22,6%
% nieaktywnych 2 22,4% 15,7% 17,2% 14,2% 17,7% 11,9% 10,0% 27,4% 17,6%
2011 3 17,8% 21,3% 14,3% 12,3% 18,8% 14,1% 22,0% 29,5% 17,5%
4 24,2% 24,0% 7,7% 11,6% 16,2% 16,9% 12,2% 19,1%
1 24,6% 18,8% 25,0% 8,8% 11,4% 5,2% 24,5% 16,2%
% nieaktywnych 2 18,3% 15,8% 13,0% 7,2% 15,2% 8,6% 14,8%
2012 3 18,7% 24,4% 16,4% 8,6% 11,3% 11,2% 21,4% 15,3%
4 22,9% 20,0% b.d. 15,8% 22,2% 17,5% 20,6%
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Gwiazdkami oznaczono mate liczebnosci - dla wskazanych serii wynikéw nalezy zachowac ostroznosc w interpretacji. Dla
pozostatych serii wynikéw réznice sq istotne na poziomie p<0,05. Szarq czcionkq oznaczono wartosci procentowe bazujqce

na matych liczebnosciach.

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2010-2012.



Whioski ptynace z analizy opisujemy osobno dla kazdej z omawianych sciezek ksztatcenia’:

1. Absolwenci liceéw ogdlnoksztatcqcych”

Patrzac na wskaznik zatrudnienia, ,startuja” z nisko potozonego punktu (42% zatrudnionych wsréd absol-
wentow najkrocej przebywajacych na rynku pracy), co stawia ich poczatkowo w poréwnywalnej sytuacji,
co absolwenci kierunkéw ustugowych w ZSZ. W grupie 1 cechuje ich najwyzszy odsetek nieaktywnych
zawodowo (szczegdlnie pomiar w 2011 r.), ktéry spada w 2012 r., podczas gdy gwattownie rosnie odsetek
bezrobotnych. ,Skok” w odsetku zatrudnienia, jaki dokonuje sie pomiedzy grupa 1 i kolejnymi grupami
rocznikéw jest poréwnywalny do “skoku” absolwentéw pozostatych analizowanych $ciezek (ok. 15 p.p.),
jednak przy nisko potozonym ,punkcie startowym” nie maja oni szans dogoni¢ grup o najwiekszym od-
setku zatrudnionych. Podsumowujac, sytuacja tej kategorii absolwentéw na rynku pracy jest raczej nie-
korzystna w stosunku do pozostatych i wykazuje tendencje do pogarszania sie (wiekszy odsetek bezro-
botnych w 2012 r., wolniej malejacy w kolejnych grupach rocznikéw). Naturalnym kierunkiem zwiekszania
swoich szans na rynku pracy przez absolwentéw tej kategorii jest wiec podjecie studiow.

2. Absolwenci liceéw profilowanych

Ich sytuacja jest najbardziej zblizona do absolwentéw licedw ogdlnoksztatcacych (m.in. wskaznik zatrud-
nienia w zasadzie nie przekracza 2/3 dla danego rocznika), cho¢ pojawiaja sie pewne réznice. Po pierw-
sze, dla 2011 r. cechowat ich dwukrotnie wyzszy odsetek bezrobotnych w grupie 1, ktéry jednak wyraznie
maleje dla kolejnych grup rocznikéw. Jednoczesnie absolwenci tej kategorii byli ponad 3-krotnie rzadziej
nieaktywni niz absolwenci LO w grupie 1 (w kazdej kolejnej grupie rocznikéw ten odsetek jednak rosnie).
Po drugie, dla pomiaru w 2012 r. ich sytuacja byta lepsza od absolwentéw LO wiasciwie wedtug wszystkich
rozpatrywanych wskaznikéw i w prawie wszystkich grupach. Do wynikdw pomiaru z 2012 r. nalezy jednak
podchodzi¢ ostroznie ze wzgledu na mniejsza baze liczebnosci. Podsumowujac, z wyjatkiem obserwowa-
nej w tabeli IV.3 wiekszej sktonnosci do zaktadania wiasnej firmy w tej kategorii absolwentdw, nie wida¢
powodow, dla ktdrych sciezka ta mogtaby by¢ wysoce konkurencyjna w stosunku do $ciezek osiagajacych
najlepsze wyniki. Ocena tej kategorii szkét po kilkunastu latach ich funkcjonowania, spotykana w réznych
opracowaniach, jest zresztg mocno negatywna i nie pozostawia ztudzen: ich absolwenci nie byli wystar-
czajaco dobrze przygotowani ani do podjecia studiéw, ani do wykonywania zawodu [Raport o stanie edu-
kacji, 2011, s. 23].

3. Absolwenci szkot policealnych lub innych szkét zawodowych (nie wyzszych)

Mimo iz wskaznik zatrudnienia dla grupy 1 w tej kategorii jest tylko nieznacznie wyzszy niz w przypadku
absolwentéw liceéw, absolwenci tej kategorii, wraz ze wzrostem dtugosci okresu przebywania na rynku
pracy, wykonuja ogromny ,skok’, plasujac sie (grupa 2 i kolejne) wsrdd kategorii o najwyzszym wskazniku
zatrudnienia i najnizszych odsetkach bezrobotnych i nieaktywnych zawodowo (jakkolwiek do wynikéw
pomiaru z 2012 r. nalezy podchodzi¢ z pewna dozg ostroznosci). Po ponad 6 latach przebywania na rynku
pracy ponad % absolwentéw tej kategorii byta w rozpatrywanym okresie zatrudniona. Opisywana duza
dynamika powstawania i zamykania szkét policealnych oraz oferowanych przez nie kierunkéw ksztatcenia
[por. Jelonek, Szklarczyk,2012b, s. 177] moze by¢ traktowana jako préba elastycznego reagowania na po-
trzeby rynku pracy. Nie ttumaczy to jednak, dlaczego absolwenci masowo znajduja zatrudnienie dopiero
po uptywie kilku lat od zakoriczenia nauki w takiej szkole (przy gwattownie spadajagcym odsetku bezro-
botnych w tej kategorii). W miare gromadzenia wiekszej ilosci danych, warto bedzie ponownie przyjrze¢
sie tej Sciezce ksztatcenia, szczegolnie jako szybszej alternatywie wzgledem realizacji studiéw wyzszych.

2. W ramach analizy prowadzonej w tej czesci rozdziatu warto mie¢ w pamieci dane $wiadczace o segmentacji szkolnictwa ponadgimnazjalnego
ze wzgledu na pte¢, co zostato juz wezesniej opisane [Jelonek, Szklarczyk, 2012a].

7> W przypadku tych analiz mamy na mysli wszystkich tych, ktérzy zakonczyli edukacje na okreslonym poziomie ksztatcenia.

Zmiany
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absolwentéw
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4. Absolwenci technikéw — zawody technikdw i innego Sredniego personelu

Sytuacja rynkowa kolejnych analizowanych rocznikéw absolwentéw w tej kategorii moze by¢ najbardziej
zachecajaca dla os6b rozwazajacych inng, niz studia wyzsze, $ciezke edukacji. Po pierwsze, atrakcyjny jest
fakt, ze juz wsrod absolwentow w tej kategorii, przebywajgcych na rynku pracy od roku do 3 lat, wskaznik
zatrudnienia osigga, a nawet przekracza prég 60%, a wiec jest o ok. 10 p.p. wyzszy niz wynik dla ogétu
grupy 1. Po drugie, w kolejnych latach kategorii tej towarzyszy regularny wzrost wskaznika zatrudnienia
do poziomu nawet powyzej 80%. Po trzecie, odsetek bezrobotnych w tej kategorii, w poréwnaniu do po-
zostatych, jest jednym z najnizszych w grupie 1 i wykazuje najbardziej zdecydowany spadek w kolejnych
grupach rocznikéw, az do poziomu ponizej 10% (pod tym wzgledem absolwentom omawianej kategorii
doréwnuja jedynie absolwenci szkét policealnych). Po czwarte, sposrdd analizowanych kategorii te cechu-
je najnizszy odsetek nieaktywnych zawodowo. Dotaczajac do tego przytaczane juz wczesniej informacje
o czestszym zakfadaniu firmy, stosunkowo wysokim odsetku zatrudnionych na etacie i relatywnie najwyz-
szych zarobkach, z perspektywy absolwentéw tej $ciezki ksztatcenia, w okresie do 10 lat po zakonczeniu
edukacji, mozna zacheci¢ zainteresowanych wyksztatceniem srednim technicznym do jej wyboru.

5. Absolwenci technikéw — pozostate zawody

Warto to wyraznie podkresli¢: z punktu widzenia sytuacji absolwentéw na rynku pracy nie ma wieksze-
go sensu traktowac Sciezki ksztatcenia w technikach jako jednolitej. Jakkolwiek, w ogélnym rozliczeniu,
absolwenci tej kategorii radza sobie na rynku pracy lepiej niz absolwenci licebw czy zasadniczych szkét
zawodowych, to juz w poréwnaniu do kategorii technikéw i innego $redniego personelu zaczynaja z,niz-
szego putapu” zatrudnienia i wolniej dochodza do wysokiego wskaznika zatrudnienia. Wyraznie czesciej,
zwiaszcza w grupie 1 (,Swiezych” absolwentow), posiadaja status bezrobotnego, wyzszy jest rowniez od-
setek nieaktywnych w tej kategorii. Wyniki pomiedzy pierwszym i drugim punktem pomiaru nie odbie-
gaja znacznie od siebie, ale do wynikéw dla 2012 r., ze wzgledu na matg liczebnos¢, nalezy podchodzic¢
ostroznie. Podsumowujac, wybor tej sciezki ksztatcenia (na tle pozostatych $ciezek ponadgimnazjalnych)
wyglada catkiem korzystnie, pod warunkiem, ze jest sie wytrwatym i przygotowanym na trudne poczatki
przygody z rynkiem pracy.

6. Absolwenci zawoddw robotnikéw wykwalifikowanych po ZSZ

Trzy rzeczy zastuguja na uwage w odniesieniu do tej kategorii absolwentéw. Po pierwsze, bardzo dobrze,
szczegdlnie w przypadku pomiaru z 2011 r., prezentuja sie tutaj wskazniki zatrudnienia. Sytuacja absol-
wentoéw pierwszej grupy rocznikéw jest zblizona do absolwentéw zawodéw technicznych i $redniego
personelu (po technikum), a w kolejnych grupach odsetek pracujacych przekracza 70% (cho¢ w przypad-
ku grupy 3, w pomiarze z 2012 r. widoczne jest zatamanie). Jest to tez kategoria o relatywnie najnizszych
odsetkach nieaktywnych zawodowo (cho¢ wskaznik ten rosnie w dwdch najstarszych, pod wzgledem sta-
Zu na rynku pracy, grupach absolwentéw). Po drugie, szczegdlnie na tle sytuacji absolwentéw licedw, szkét
policealnych i technikéw, widoczny jest wolniejszy spadek odsetka bezrobotnych, co oznacza przedtuza-
jace sie w sposdb niebezpieczny dla kariery zawodowej trudnosci w znalezieniu pracy. Zestawienie wskaz-
nikéw zatrudnienia z odsetkami bezrobotnych w analizowanych grupach rocznikéw wskazuje na ,rozsz-
czepienie” tej kategorii absolwentéw na tych, ktérzy juz na poczatku swej przygody z rynkiem pracy maja
stosunkowo duzg szanse na zatrudnienie i na tych, ktérych sytuacja jest niekorzystna. Jak juz wspomniano,
moze to wynikac z obecnosci w ofercie zasadniczych szkét zawodowych zaréwno kierunkéw poszukiwa-
nych na rynku pracy, jak i zawoddéw zanikajacych. Po trzecie, w stosunku do pomiaru z 2011 r,, w 2012 r.
wzrosty odsetki bezrobotnych w tej kategorii, szczegélnie znaczaco w grupie 1. Moze to wskazywac na do-
datkowe trudnosci bezrobotnych z tej kategorii w okresie kryzysu ekonomicznego. Podsumowujac, wybér
zawodu robotniczego w zasadniczej szkole zawodowej nie musi by¢ ztym wyborem, nalezy go po prostu
uwaznie przemysle¢, biorac pod uwage nie tylko biezace, ale tez przyszte zapotrzebowanie na konkretny
zawod na rynku pracy.



7. Absolwenci innych, nie ustugowych zawoddw po ZSZ

Wyniki dla tej kategorii cechuje duza nieregularnos¢, co jest spowodowane najprawdopodobniej mata
liczba obserwacji charakteryzujacych te grupe absolwentéw. Utrudnia to co prawda interpretacje, warto
jednak podkresli¢ zasadnos¢ wyrdznienia tej grupy na tle absolwentéw zawoddw robotniczych i ustugo-
wych w ZSZ na poczet przysztych analiz, opartych na wiekszej ilosci danych. Zaliczaja sie do niej m.in.
operatorzy i monterzy maszyn, w tym kierowcy czy wulkanizatorzy, ktérzy, jak pokazuja badania, sg poszu-
kiwani przez pracodawcéw na rynku pracy [por. Jelonek i in., 2012, s. 27]. Dla pierwszego punktu pomia-
ru (gdzie baza liczebnosci jest wieksza) warto zwrdci¢ uwage na najwyzszy, na tle pozostatych kategorii
absolwentéw szkot ponadgimnazjalnych, odsetek pracujacych w grupie 1. Wskaznik zatrudnienia réwniez
w pozostatych grupach wiekowych nie spada ponizej 60%. Poza wahnieciem w grupie 2, jako niskie nalezy
tez oceni¢ wskazniki bezrobocia w tej kategorii. Odsetki nieaktywnych ksztattuja sie zbyt niestabilnie, by
przy obecnej ilosci danych mozna byto je interpretowac. Z catg jednak pewnoscig i ta Sciezka ksztatcenia
oferuje zawody poszukiwane na rynku pracy i gwarantujace zatrudnienie. Zwraca sie uwage m.in. na roz-
woj sektora transportu i zwiekszone zapotrzebowanie na kierowcéw, dostawcdw oraz kurieréw — w zwigz-
ku ze wzrostem sektora sprzedazy internetowej. Czas pokaze, czy reformowane szkoty zawodowe beda
potrafity zapewnic absolwentom takich kierunkéw odpowiednie kwalifikacje.

8. Absolwenci zawoddw ustugowych po Z5Z

O tej wyjatkowej, wyrdzniajacej sie (niestety) w negatywnym sensie pod wzgledem sytuacji na rynku pra-
cy kategorii absolwentéw powiedziano juz wiele. Wyniki zebrane w tabeli IV.4 obrazuja jednak rozmiar
odstepstwa na tle pozostatych analizowanych kategorii. Niskie i powoli rosnace wraz ze stazem na rynku
pracy wskazniki zatrudnienia, relatywnie wysokie i wolno malejace odsetki bezrobotnych oraz napawaja-
ce niepokojem, najwyzsze odsetki nieaktywnych zawodowo, to gtéwne charakterystyki tej kategorii. Jak
wspomniano, sytuacja ta najczesciej dotyczy przede wszystkim mtodych kobiet w zawodach kucharza,
fryzjera czy sprzedawcy. Czesta decyzjg (@ moze wynikiem zbiegu niekorzystnych okolicznosci?) w ich
przypadku jest wycofanie sie z rynku pracy na rzecz zajecia sie domem. Kluczem do wiasciwej interpre-
tacji tej sytuacji bytoby wiarygodne rozpoznanie motywacji oséb wybierajacych te $ciezke ksztatcenia.
Oczywiscie lepiej bytoby, gdyby niekorzystna sytuacja zawodowa byta nastepstwem mniej lub bardziej,
ale Swiadomego wyboru drogi zyciowej, niz uderzata jak géra lodowa w okret, ktérego zdolnosci manewru
zostaty mocno ograniczone. Wnioskéw tych w zasadzie nie zmienia wspomniane wczes$niej prawdopodo-
bienstwo istotnego udziatu tej grupy absolwentéw w szarej strefie gospodarki.

1.4. Zarobki pracujacych absolwentéw bez wyzszego wyksztatcenia i aspiracje zarobkowe
poszukujacych pracy

Zaprezentowane powyzej wnioski mozna dopetni¢ poprzez analize réznic w zarobkach absolwentéw po-
szczegolnych Sciezek ksztatcenia ponadgimnazjalnego osigganych w okresie 1-10 lat funkcjonowania na
rynku pracy. Podobnie jak powyzej, roczniki zostaty ze sobg pofaczone w 4 grupy. Analizie poddano de-
klarowane zarobki miesieczne netto wedtug wartosci mediany dla rozpatrywanych profili wyksztatcenia.
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Wykres IV.6.

Mediana miesiecznych zarobkow netto dla kolejnych grup absolwentéw szkot
ponadgimnazjalnych w 2011 r.7*
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Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2010-2012.

W kwestii zarobkéw, dla pomiaru z 2011 r. (wykres IV.6) zwraca uwage wyraznie wyzszy w stosunku do
pozostatych ,punkt startowy” kategorii absolwentéw zawoddw robotniczych po ZSZ (ok. 1600 zt netto).
W kolejnych grupach rocznikéw, przebywajacych dtuzej na rynku pracy, zarobki te utrzymuja sie na mniej
wiecej stalym poziomie. W przypadku pozostatych profili wyksztatcenia widoczny jest mniej lub bardziej
dynamiczny wzrost wynagrodzenia w kolejnych grupach przy nizej potozonym ,punkcie startowym”.
Pomiedzy grupami 12, a wiec w okresie od 1 do 6 lat przebywania na rynku pracy najbardziej dynamicz-
nie rosng wynagrodzenia absolwentéw technikéw, przy czym osiggaja wyzszy poziom dla absolwentow
zawodow technikéw i innego sredniego personelu. W przypadku kohort jeszcze dtuzej przebywajacych na
rynku pracy (7-10 lat), widoczne jest w tych kategoriach «wyhamowanie» wzrostu zarobkéw, podczas gdy
sg one wieksze wsrdd absolwentéw szkot policealnych i innych. Wolniej, niz w przypadku absolwentéw
technikéw, «rosna» wynagrodzenia absolwentéw licedw. Najnizej potozona krzywa odzwierciedla sytuacje
absolwentéw zawoddw ustugowych po ZSZ - zarabiaja oni najmniej, przy tym ich zarobki po poczatko-
wym wzroscie maleja.

Dla pomiaru w 2012 r., ze wzgledu na mata liczbe danych, nie uzyskano zadnych istotnych statystycznie

réznic w medianie zarobkéw. Poréwnujac natomiast wynagrodzenia kobiet i mezczyzn, ktérzy nie posia-
daja wyzszego wyksztatcenia, widoczna staje sie wyraznie gorsza sytuacja kobiet (wykres IV.7).

74 Roznice median istotne na poziomie p<0,05 dla poszczegélnych kohort zostaty umieszczone w Aneksie.



Wykres IV.7.

Mediana miesiecznych zarobkoéw netto dla kolejnych grup absolwentéw pici meskiej i zenskiej
bez wyzszego wyksztatcenia”
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Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2010-2012.

Po pierwsze, mezczyzni zarabiaja wiecej od nich bez wzgledu na czas, jaki uptynat od formalnego zakon-
czenia edukacji (mezczyzni bezposrednio po zakonczeniu edukacji zarabiaja wiecej niz kobiety z kilku-
letnim, nawet 10-letnim stazem). Po drugie, w przypadku mezczyzn widoczny jest wzrost przecietnego
wynagrodzenia do poziomu nawet powyzej 2000 zt netto wraz z rosnagcym stazem na rynku pracy. W tym
samym czasie wynagrodzenia kobiet rosng w bardzo ograniczonym zakresie, praktycznie nie przekracza-
jac przecietnie poziomu 1300 zt netto w 10-letnim okresie pracy.

Do ciekawych wnioskéw prowadzi analiza aspiracji zarobkowych wsréd absolwentéw szkét ponadgim-
nazjalnych poszukujacych pracy, badanych w dwéch punktach pomiaru (tabela IV.5). W wiekszosci ana-
lizowanych kategorii absolwentéw rosng oczekiwania zaréwno w stosunku do wysokosci najnizszego
wynagrodzenia, za jakie byliby sktonni podjac¢ prace (1), jak i wysokosci wynagrodzenia, jakie uznaliby za
satysfakcjonujace (2). Wyjatek stanowiag absolwenci technikéw, ktérzy w 2012 r., w stosunku do 2011 .,
zmniejszajg swoje oczekiwania co do wynagrodzenia. Obnizeniu sie $redniej towarzyszy zmniejszenie
wartosci odchylenia standardowego i wspétczynnikdw zmiennosci, co oznacza wieksza ,jednomyslnos¢”
w tej kwestii.

75 Réznice pomiedzy kobietami i mezczyznami badanymi w tym samym punkcie pomiaru sg istotne na poziomie p<0,05.
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Tabela IV.5.

Aspiracje zarobkowe absolwentéw szkét ponadgimnazjalnych poszukujacych pracy
w2011r.i2012r7¢

pracy
, . . . , . Srednia
Profil Srednia Odch. Srednia Odch. N (1) N (2) Srednia  Odch. )
wyksztatcenia (1)2011  st.(1) (2)2011 st.(2) 2012 2012 (1)2012  st.(1) 2012
Ogolne (liceum) 171 184 1489 519 1981 699 146 147 1606 580 2171 861
Profilowane (liceum) 100 100 1493 437 1961 565 49 49 1675 618 2487 1996
Z d kot
awodowe (szkofa 67 70 1598 570 2097 653 45 45 1637 659 2079 750
policealna lub inna)
Techniczne 190 197 1711 1108 2284 1460 125 125 1597 443 2133 754
(SRED po TECH)
Inne po TECH 74 75 1639 566 2143 718 44 44 1483 341 2017 789
Robotnicze po ZSZ 173 175 1640 567 2175 815 120 120 1689 481 2246 692
Inne po ZSZ 20 21 1614 404 2046 549 15 15 2024 708 2442 742
USLU po ZSZ 100 104 1329 330 1697 409 75 75 1366 308 1806 369
Ogétem 896 927 1571 688 2071 914 618 619 1600 518 2148 912
(1) - najnizsza pensja, za jakq absolwent/ka zgodzit(a)by sie podjqc prace.
(2) - pensja, ktérg absolwent/ka uznat(a)by za w miare zadowalajqcq.
Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2010-2012.
Obnizenie aspiracji zarobkowych w tych kategoriach absolwentdéw, przy uwzglednieniu wszystkich wcze-
$niej analizowanych informacji, mozna interpretowac co najmniej na dwa sposoby: albo $wiadczy to o sto-
sunkowo wiekszej determinacji absolwentéw technikdéw do znalezienia pracy (za cene obnizenia swych
oczekiwan finansowych), albo o ich lepszym zorientowaniu w realiach rynku pracy i umiejetnosci reali-
stycznej oceny koniunktury (wéwczas pozostate kategorie absolwentéw nalezatoby uzna¢ za ,niepopraw-
nych optymistéw”).
76 Roznice istotnie statystycznie na poziomie p<0,05 dla:
a) najnizsza akceptowana pensja w 2011 r.: zawodowe (szk.policealna), techniczne (SRED po TECH), inne po TECH, robotnicze po ZSZ wzgledem
USLU po 257,
b) zadowalajaca pensja w 2011 r.: wszystkie profile wyksztatcenia, z wyjatkiem ,innych po ZSZ" wzgledem USLU po ZSZ,
) najnizsza akceptowana pensja oraz zadowalajaca pensja w 2012 r.: ogélne (liceum ogolnoksztatcace), techniczne (SRED po TECH), robotnicze
122 po ZSZ wzgledem USLU po ZSZ.



2. Sytuacja zawodowa oséb mtodych Ogélina

. : harakter k
z wyzszym wyksztatceniem charakterystyka
sytuacji zawodowej
2.1.0goélna charakterystyka sytuacji zawodowej os6b mtodych z wyzszym osob.mlodych
wyksztatceniem zwyzszym
wyksztatceniem
Przed oméwieniem wynikéw zwigzanych z sytuacja na rynku pracy poszczegdlnych kohort absolwentéw
uczelni (w wieku do 30 r.z. wiacznie), przyjrzymy sie wybranym charakterystykom opisujagcym ogdlne
potozenie interesujacej nas grupy. Informacje przedstawione w tej czesci zostaty oparte zaréwno na da-
nych z potaczonych trzech prob, jak i na zestawieniach danych zgrupowanych w dwéch punktach czasu:
w2011 r.i2012 r. W pierwszej kolejnosci zostanie scharakteryzowana sytuacja zawodowa mtodych absol-
wentéw uczelni, a nastepnie ich aspiracje oraz rzeczywiste zarobki.
Tabela IV.6.
Sytuacja zawodowa (wedtug BAEL) mtodych absolwentéw uczelni w podziale na pte¢
(lata 2011-2012)"7
Sytuacja Mezczyzni | Mezczyzni Kobiety Kobiety Ogoétem Ogoétem Mezczyzni Kobiety
zawodowa 201 2012 2011 2012 2011 2012 2012-2011 | 2012-2011
(N=542) (N=368) (N=971) (N=700)

Pracujacy 82,5% 81,3% 74,9% 70,6% 77,6% 74,3% -1,2%

Bezrobotni 9,6% 11,4% 11,6% 15,1% 10,9% 13,9% 1,8%

Nieaktywni 7,9% 7.3% 13,5% 14,3% 11,5% 11,9% -0,6% 0,8%

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2010-2012.

Przede wszystkim nalezy zwroci¢ uwage na wysoko$¢ wskaznika zatrudnienia wsréd mtodych (do 30 r.z
wiacznie) absolwentéow uczelni, ktéry w 2011 r. byt zblizony do ogélnego odsetka pracujacych oséb z wyz-
szym wyksztatceniem (76,3%)’8. Moze to sugerowac, ze sytuacja absolwentdw uczelni definiowanych
szerzej niz w przypadku typowych badan loséw absolwentéw’ nie jest az tak zfa, jak przedstawiajg to
media. W 2011 r. wskaznik ten osiggnat zblizong wartos¢ (77,65%) w przypadku absolwentéw bioracych
udziat w badaniu BKL do analogicznej wartosci wyliczonej dla absolwentéw badanych w ramach Badania
Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci GUS (warto$¢ max w IV kwartale 2011 r. - 76,4%, wartos¢ min.
w | kwartale - 68,8%)%.

W Swietle badan BKL w 2012 r. wzrosta stopa bezrobocia w grupie absolwentéw szkét wyzszych (o 3 p.p.)
i wynosifa 13,9%. Wzrost ten byt istotniejszy w grupie kobiet (o 3,5 p.p.) niz w grupie mezczyzn (o 1,8 p.p.).
Mezczyzn charakteryzuje tez prawie dwukrotnie nizszy odsetek nieaktywnych zawodowo - w kontekscie
przedstawionych powyzej wynikéw sa oni w lepszej sytuacji rynkowej niz kobiety po studiach wyzszych.

Wartos¢ wskaznika zatrudnienia (wedtug BAEL) wskazuje na zdecydowanie lepszy start zawodowy ab-
solwentéw uczelni w poréwnaniu do absolwentéw ogdtem - réznica we wskazniku zatrudnienia w tych
dwéch grupach w2011 r.i2012 r. wahata sie miedzy 12,4 p.p. a 20,4 p.p. na korzys¢ tych pierwszych (Aneks,
wykres A1).

77" Rdznice sq istotne na poziomie p<0,05.
78 Por.GUS - BDL.
7 Osoby do 30 r.z. wigcznie.

8 Rozbieznosci te wynikaja zapewne z odmiennej definicji absolwenta przyjetej w jednym i drugim badaniu. 123
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Czynnikiem, ktéry w powszechnej opinii réznicuje szanse zawodowe absolwentéw uczelni jest typ ukon-
czonego kierunku, a takze stopien ukonczonych studidéw; czesto spotykana w debacie medialnej linia
demarkacyjna pomiedzy kierunkami bardziej lub mniej rynkowymi jest réwnoczesnie linig oddzielajaca
kierunki inzynierskie i nieinzynierskie. Ponizszy wykres (wykres IV.7) zestawia podstawowe charakterystyki
sytuacji zawodowej badanych nalezacych do obu grup.

Tabela IV.7.

Stopien ukonczonych studiow wyzszych a sytuacja zawodowa badanych®

Magister inzynier
(N=109)

Sytuacja Licencjat Inzynier Magister
zawodowa (N=732) (N=81) (N=1421)

Pracujacy 63,8%
Bezrobotni 16,9% 12,3%'
Nieaktywni 19,3% 11,1% 9,0%

' Mate liczebnosci wynikajq ze sposobu gromadzenia danych w |, Il i Ill edycji badari BKL. W pierwszej edycji nie wprowadzo-
no rozréznienia w kafeterii odpowiedzi na pytanie o poziom wyksztatcenia pomiedzy inzynierem a magistrem inZynierem,
stqd w tabeli zamieszczono — w przypadku tych kategorii — jedynie dane z Il edycji badan BKL.

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2010-2012.

Tabela IV.7 wyraznie wskazuje na wzrost szans rynkowych po przejsciu z kategorii osoby posiadajacej tytut
licencjata (63,8% pracujacych) do kategorii posiadajacych tytut magistra (80,7%), tak zreszta jak w przy-
padku inzyniera (76,5%) i magistra inzyniera (85,3%). Wzrost ten odbywa sie zaréwno kosztem spadku
liczby nieaktywnych zawodowo, jak i liczby bezrobotnych. Interesujacy moze sie wydac fakt, ze awans
rynkowy po przejsciu z | do Il stopnia studiow wyzszych jest istotniejszy w grupie oséb, ktére nie posiadaja
tytutu inzyniera - w ich przypadku istotnie maleje stopa bezrobocia (o ponad 6 p.p.), podczas, gdy w gru-
pie 0séb kontynuujacych nauke po uzyskaniu tytutu inzyniera spadek ten nie jest az tak istotny (ponad 2
p.p.). Oznacza to, ze sytuacja rynkowa mtodych inzynieréw jest relatywnie dobra i fakt uzupetnienia przez
nich kwalifikacji poprzez uzyskanie dyplomu studiéw Il stopnia nie zwieksza istotnie ich szansy na posia-
danie pracy. W odwrotnej sytuacji znajduja sie badani, ktérzy takiego tytutu nie posiadaja — dla tej grupy
posiadanie dyplomu studiéw magisterskich moze stanowic¢ wazny atut rynkowy.

Podkredli¢ jednak nalezy, ze wnioski ptynace z wykresu nie utwierdzajg nas w opinii o diametralnie lepszej
sytuacji oséb posiadajacych tytut magistra inzyniera od ,zwyktych” magistréw. Wprawdzie odsetek pra-
cujacych wsrdd absolwentow posiadajacych taki tytut jest istotnie (o ok. 5 p.p.) wyzszy od analogicznego
odsetka w grupie mtodych ,nie-inzynieréw’, to réznica w stopie bezrobocia jest w zasadzie zadna.

Fakt, ze poziom bezrobocia mierzony zgodnie z metodologig BAEL jest porownywalny w grupie absolwen-
téw konczacych studia magisterskie inzynierskie i konczacych,,zwykte” studia magisterskie bynajmniej nie
$wiadczy o tym, ze ukonczenie kierunku inzynierskiego lub nieinzynierskiego powoduje, iz absolwenci
maja takie same szanse na rynku pracy. Swiadczy¢ to moze raczej o tym, ze istnieja inne, réwnie wazne
czynniki, ktére ksztattujg pozycje rynkowa mtodych absolwentéw uczelni. Problemowi temu przyjrzymy
sie w koncowej czesci niniejszego rozdziatu, analizujac sytuacje rynkowa absolwentéw kierunkéw zalicza-
nych do grupy strategicznych i masowych.

Jak zostato juz nadmienione, sytuacja rynkowa jednostki powinna by¢ charakteryzowana nie tylko w kon-
tekscie faktu posiadania przez nig zatrudnienia, ale tez w odniesieniu do formy tego zatrudnienia.

81 Roznice sq istotne na poziomie p<0,05.



Wykres IV.8. Ogodlna

Sytuacja zawodowa os6b miodych (do 30 r.z. wiacznie) z wyzszym wyksztatceniem w latach Charakﬁerystyka .
2011-2012 (N, .=1456, N, =1027) sytuacji zawodowej
o o 0s6b miodych
ZWyzszym
wyksztatceniem

Praca nieodptatna

16,4%

Praca nieetatowa
16,3%

61,5%

Etat 61.2%

Wiasna firma

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0% 70,0%

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2010-2012.

Na wstepie warto doda¢, ze w zasadzie nie obserwuje sie istotnych réznic w czestosci wystepowania po-
szczegolnych form zatrudnienia miedzy 2011 r. a 2012 r,, jedynie odsetek oséb posiadajacych wiasng firme
w 2012 r. spadt o ok. 2 p.p.22. Sposrdd wszystkich badanych absolwentéw uczelni ok. 61% pracuje na tzw.,eta-
cie’, ok. 16% wykonuje prace nieetatowa, niecate 3% prace nieodptatng, a ok. 7-9% prowadzi wtasng firme.

Czynnikiem, ktdry istotnie wptywa na powyzsze wyniki jest pte¢ badanych oséb - dane w podziale na

kobiety i mezczyzn zostaty umieszczone w ponizszej tabeli (tabela IV.8).

Tabela IV.8.

Sytuacja zawodowa mtodych absolwentéw uczelni w podziale na pte¢ (lata 2011-2012)

Sytuacja Mezczyzni | Mezczyzni | Kobiety Kobiety Mezczyzni | Kobiety
zawodowa 2011 2012 2011 2012 2012-2011 | 2012-2011
(N=538) (N=365) (N=918) (N=662)
Wiasna firma 14,5% 11,2% 6,6% 51% -1,5%
Etat 61,7% 63,3% 60,9% 60,6% -0,3%
Praca nieetatowa 13,9% 17,0% 17,8% 16,0% -1,7%
Praca nieodptatna 2,4% 3,0% 2,2% 2,6% 0,6% 0,4%

Zrodto: BKL - Badanie Ludnosci 2010-2012.

Na jej podstawie mozemy sformutowac nastepujace wnioski:

1. Istotnie mniejszy odsetek mtodych kobiet — absolwentek uczelni - posiada wiasne firmy (5-6%
w stosunku do 14-11% mezczyzn).

2. Brak jest istotnych réznic miedzy kobietami i mezczyznami w przypadku wykonywania pracy
etatowej, nieetatowej i nieodptatnej, cho¢ po potaczeniu préb z 2011 r. i 2012 r. zauwazamy
przewage mezczyzn w grupie pracujacych ,na etat” oraz przewage kobiet wéréd wykonujacych
prace nieetatowa, co wigze sie zazwyczaj ze specyficzng sytuacjg rodzinng w obu grupach.

82 Tardznica miesci sie jednak w granicach btedu standardowego. 125
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2.2. Zmiany w sytuacji zawodowej kolejnych rocznikéw absolwentéw szkét wyzszych

W tej czesci opracowania scharakteryzowana zostanie sytuacja zawodowa poszczegdlnych rocznikéw
opuszczajacych uczelnie. W pierwszej kolejnosci przyjrzymy sie podstawowym wskaznikom zatrudnienia,
a nastepnie, skupiajac sie na grupie pracujacych absolwentdéw, scharakteryzujemy najczesciej wystepujace
w ich przypadku formy zatrudnienia.

2.2.1. Charakterystyka aktywnosci zawodowej poszczegdinych rocznikéw absolwentéw szkét
wyzszych

Spogladajac na ponizszy wykres (wykres 1V.9), mozna zauwazy¢ — co zreszta nie jest zaskakujgcym wnio-
skiem — ogolnie gorszg sytuacje absolwentéw uczelni w pierwszych latach od zakonczenia edukacji, a tak-
Ze systematyczng poprawe ich sytuacji, na ktorg wskazuje wzrost szansy posiadania zatrudnienia wraz
z coraz dtuzszym okresem przebywania na rynku pracy. Istotnym czynnikiem, niemozliwym do petnego
skontrolowania w przypadku badan BKL, jest moment wejscia absolwentéw na rynek pracy, ktéry moze
zwieksza¢ lub zmniejszac¢ szanse na znalezienie i utrzymanie — w dtuzszej perspektywie — zatrudnienia.
Czynnik ten zostanie czesciowo scharakteryzowany ponizej.

Wykres IV.9.

Odsetek osob pracujacych, bezrobotnych i nieaktywnych zawodowo w zaleznosci od liczby lat

od zakonczenia studidéw wyzszych*
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60,0% ==¢==Pracujacy 2011

50,0% Pracujacy 2012
40,0% Bezrobotni 2011
30,0%

20,0% \
10,0% A S

0,0%

=== Bezrobotni 2012

1 2 3 4 5 6

*N,,, =1513,N,, ,=1068.

2011 7772012

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2010-2012.

Zaobserwowano istotne réznice pomiedzy dwoma edycjami badan (2011 r.i2012r.), ktére sktaniaja nas do
sformutowania nastepujacych wnioskéw:

1. Roznice w sytuacji zawodowej mtodych oséb (pomiedzy 2011 r. a 2012 r) mozna zauwazy¢
jedynie w grupie ,$wiezych” absolwentéw uczelni (tych, ktérzy zakonczyli edukacje w szkotach
wyzszych do roku wstecz). W ich przypadku odsetek bezrobotnych jest wyzszy o 10 p.p. wérdd
absolwentéw szkdt wyzszych z 2012 r., w stosunku do absolwentéw z 2011 r. Stanowi to kolejny
argument podpierajacy teze o pogarszajacej sie sytuacji ,Swiezo upieczonych” absolwentow
uczelni.

2. (i, ktérzy zakonczyli ksztatcenie na poziomie wyzszym 2 lata od momentu badania maja
proporcjonalnie wyzsza szanse posiadania zatrudnienia od znajdujacych sie na rynku od roku
czasu, choc ich sytuacja rynkowa byta lepsza w 2011 r. nizw 2012 r.



3. Czym dtuzej absolwenci przebywaja na rynku, tym réznice pomiedzy dwoma turami badania
coraz bardziej sie zacieraja, co moze sugerowad, to, ze moment wejscia na rynek pracy jest
czynnikiem istotnie wptywajacym na szanse znalezienia zatrudnienia w perspektywie 2 lat od
ukonczenia szkoty wyzszej. W p6zniejszym okresie ma on raczej mniejsze znaczenie, a istotniejsze
stajg sie inne czynniki, o ktérych bedzie mowa w dalszej czesci rozdziatu.

4. Pfec jest czynnikiem istotnie wptywajacym na aktywnos¢ zawodowa badanych (na niekorzys¢
kobiet); réwnoczesnie wsréd 6-ciu ostatnich rocznikéw absolwentéw uczelni zaobserwowacd
mozna corazwieksza réznice we wskazniku zatrudnienia kobietimezczyzn wrazz przechodzeniem
do coraz starszych kohort absolwentow. Wzrost tej réznicy wynika gtéwnie z faktu wchodzenia
przez kobiety w okres zaktadania rodzin i prokreacji, ktéry w przypadku kobiet z wyzszym
wyksztatceniem coraz czesciej jest przesuwany na dalsze lata po zakonczeniu studiow wyzszych
(por. Aneks, tabela A4).

W zwiazku ze specyfikg danych zbieranych w ramach badania BKL nie jest mozliwe przesledzenie loséw
pojedynczych absolwentéw szkét wyzszych, mozna jednak podja¢ prébe przesledzenia loséw poszczegdl-
nych kohort opuszczajacych system ksztatcenia na poziomie wyzszym. Proba taka zostata podjeta na bazie
danych zamieszczonych w ponizszej tabeli (tabela IV.9).

Poréwnano w niej ze soba dwie tury pomiaréw, a dane zostaty zestawione rok do roku, przyktadowo: ab-
solwenci bedacy jeden rok na rynku w 2011 r. zostali poréwnani z absolwentami bedacymi na rynku 2 lata
w 2012 r. itd. Zestawienie takie utatwia sformutowanie wstepnych wnioskdw na temat sytuacji okreslonych
rocznikdéw opuszczajacych system edukacji®.

Tabela IV.9.
Odsetek 0sob pracujacych oraz bezrobotnych i nieaktywnych zawodowo a kohorta absolwentéow
(N2011,,,,, =279, N2011,,,,, =242, N2011,,, ., =256, N2011,,,, .., =408, N2012,, =140,
N2012,,,,,=143,N2012,,,., =156, N2012,, . ,.., =232)
. . Bezrobotni Bezrobotni
Kohorta Pracujacy Pracujacy . . o — .
absolwentéw (danez2011) (danez2012) i nieaktywni zawodowo i nieaktywni zawodowo
(danez 2011) (danez2012)
2010 72,4% 69,3% 27,6% 30,7%
2009 76,4% 78,3% 23,6% 21,7%
2008 80,9% 82,7% 19,1% 17,3%
2006-2007 84,6% 84% 15,4% 16%

Zrodto: BKL - Badanie Ludnosci 2010-2012.

Zakfadajac, ze kazdy kolejny rok od wejscia na rynek pracy zwieksza szanse absolwentéw na znalezienie
zatrudnienia, mozemy spodziewac sie wyzszych wskaznikdw zatrudnienia w przypadku pomiaréw prze-
prowadzonych w 2012 r. w stosunku do pomiaréw z 2011 r. (kazda kohorta w 2012 r. przebywata dtuzej
o rok na rynku pracy). Okazuje sie, ze wniosek taki mozemy sformutowag, ale tylko dla tych kohort, ktére
w 2011 r. przebywaty na rynku dtuzej niz jeden rok, w rzeczywistosci w ich przypadku kazdy kolejny rok na
rynku zwieksza lub nie zmienia szansy®* na posiadanie zatrudnienia. Jedynie w przypadku absolwentéw
22010 r. wskazniki zatrudnienia odnotowane w 2012 r. pokazuja niewielki (o ok. 3 p.p.) spadek. Potwierdza
to wczesniejszy wniosek o nienajlepszej sytuacji rynkowej absolwentow tuz po ukoniczeniu szkoty wyzszej,
sugeruje jednak konieczno$¢ dalszego monitorowania losow kohorty (w 2013 r.) - po to, aby zweryfikowac
teze o rosnacej szansie na zatrudnienie absolwentéw przebywajacych na rynku dtuzej niz dwa lata takze
w przypadku tej grupy.

8 Jak zostato nadmienione we wstepie, struktura prob z 2011 r. i 2012 r. byta zblizona pod wzgledem istotnych zmiennych, ktére potencjalnie
mogtyby zaburza¢ wnioskowanie.

84 Lekki spadek odsetka zatrudnionych mozna zauwazy¢ w przypadku kohort opuszczajacych szkoty wyzsze w latach 2006-2007.
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Kolejnym czynnikiem, ktéry charakteryzuje sytuacje rynkowa absolwentéw uczelni jest fakt wykonywania
pracy w petnym badz niepetnym wymiarze. Zestawienie takich danych dla ostatnich 6-ciu kohort opusz-
czajacych szkoty wyzsze, przedstawione w dwdch punktach czasowych, jest zilustrowane na ponizszym
wykresie (wykres IV.10).

Wykres IV.10.

Odsetek os6b pracujacych w pelnym i niepetnym wymiarze w zaleznosci od liczby lat od
zakonczenia studiow wyzszych*
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N2012, = 143, N2012, = 156, N2012,.= 130, N2012, = 102

**_procenty nie sumujq sie do 100, poniewaz na wykresie zaprezentowano jedynie wybrane kategorie zwiqzane z zatrudnie-
niem (petny wymiar pracy oraz wymiar niepetny). Zastosowano procentowanie do catosci populacji, a nie populacji pracu-
jqcych.

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2010-2012.

Podobnie jak w przypadku szansy uzyskania zatrudnienia, szansa na posiadanie pracy w petnym wymiarze
wzrasta wraz z kolejnymi latami przebywania na rynku i po ok. 4-6 latach ksztattuje sie na poziomie 80%
pracujacych w petnym wymiarze.

Zdecydowanie bardziej stabilny w czasie wydaje sie odsetek pracujacych w niepetnym wymiarze, ktéry
jest najwiekszy w pierwszym roku po opuszczeniu systemu edukacji, podczas gdy w kolejnych latach
utrzymuje sie na wzglednie statym poziomie.

| tym razem mozna zauwazy¢ réznice pomiedzy dwoma turami badania (2011 r.i 2012 r.) — odsetek pra-
cujacych w petnym wymiarze (w przypadku czterech najmtodszych rocznikdw opuszczajacych system
edukacji) byt istotnie wyzszy w 2011 r. w poréwnaniu do 2012 r. Moze to by¢ kolejny dowdd $wiadczacy
o trudniejszej sytuacji rynkowej ostatnich rocznikdéw absolwentéw uczelni, ktory jednak tatwiej zweryfiko-
wac, zestawiajac ze soba dane na temat sytuacji poszczegoélnych kohort absolwentéw w dwéch punktach
pomiaru. Zestawienie takie zostato zamieszczone w ponizszej tabeli (tabela IV.10).



Tabela IV.10.

Odsetek 0s6b pracujacych oraz bezrobotnych i nieaktywnych zawodowo a kohorta absolwentow*

Pracujacy Pracujacy Pracujacy Pracujacy
Kohorta w pelnym w pelnym w niepetnym w niepetnym
absolwentow wymiarze wymiarze wymiarze wymiarze
(danez2011) (danez2012) (danez2011) (danez2012)
2010 60,2% 53,9% 9,0%** 7,9%**
2009 70,7% 62,1% 5,0%** 4,3%**
2008 75,0% 68,5% 3,9%** 9,1%**
2006-2007 78,7% 76,6% 4,4%** 5,2%**
* N2011,,,,, = 279, N2011,,,,) 242, N2011,,,,. =256, N2011,,,. .. =408, N2012,,, =140, N2012,,, =143, N2012,, =156,
N2012 232

k2006—2007:
** procenty nie sumujq sie do 100, poniewaz w tabeli zaprezentowano jedynie wybrane kategorie zwiqzane z zatrudnieniem
(petny wymiar pracy oraz wymiar niepetny). Zastosowano procentowanie do catosci populacji (kohorty), a nie jedynie popu-
lacji pracujqcych.

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2010-2012.

Pogorszenie sytuacji rynkowej absolwentéw uczelni wyrazniej wida¢ w przypadku trzech ostatnich kohort
(absolwenciz2010r., 2009 r. i 2008 r.). Nalezacy do nich absolwenci mieli wieksza szanse pracowac w pet-
nym wymiarze w pierwszym roku po opuszczeniu uczelni niz w roku kolejnym (2 lub 3 lata od zakoriczenia
edukadji).

Im dtuzej kohorta przebywa na rynku - co zresztg zostato juz opisane — tym lepsza pozycje na tym rynku
zajmuje, i to nie tylko pod katem samego zatrudnienia, ale tez w kontekscie posiadania pracy w petnym
wymiarze. Niepokojace jest to, dlaczego reguta ta nie dziata w przypadku drugiego rocznika absolwentéw
(kohorta 2009 r.). Wydaje sie, ze moze to by¢ spowodowane dwojakiego rodzaju czynnikami. Po pierwsze,
moze dziata¢ efekt czasu, w ktérym kohorta wkraczata na rynek, a 2009 r. nie stworzyt mtodym najlepszych
warunkéw do poszukiwania pracy (kiepski start moze mie¢ negatywne konsekwencje w kolejnych latach
przebywania na rynku). Po drugie, istotnym czynnikiem moze by¢ sam fakt bycia wzglednie ,mtoda kohor-
13" - przebywajaca na rynku zaledwie 2 (w 2011 r.) i 3 (w 2012 r.) lata — okres ten, w przypadku absolwentéw
uczelni potraktowac mozna, jako ,okres rozruchowy’, w ktérym sytuacja zawodowa kohorty ma charakter
ptynny i zalezy od wielu, nie tylko rynkowych czynnikéw®.

2.3.Zarobki pracujacych absolwentéw z wyzszym wyksztatceniem i aspiracje zarobkowe
poszukujacych pracy

Ostatnim elementem ogdlnej charakterystyki grupy mtodych absolwentéw uczelni bedzie poréwnanie za-
robkéw pracujacych respondentéw z aspiracjami dochodowymi tych, ktérzy poszukuja pracy?®¢. Ponizsza
tabela (tabela IV. 11) pokazuje wartosci $rednie, mediane oraz odchylenie standardowe rzeczywistego wy-
nagrodzenia zaobserwowanego w badanej grupie. W zwigzku z pojawieniem sie obserwacji odstajacych
(gtéwnie in plus), podjeto decyzje o obcieciu podczas jej obliczania po 25% obserwacji o najnizszych oraz
najwyzszych wartosciach.

8 Przyktadowo, wskaznik zatrudnienia bedzie zalezat w tym przypadku nie tylko od mozliwosci znalezienia przez absolwentéw pracy, ale tez od
checi podjecia jakiegokolwiek zatrudnienia. Nalezy pamieta¢, ze proces poszukiwania pracy moze by¢ przez mtode osoby odsuwany w czasie
nie tylko ze wzgledéw koniunkturalnych.

8  Aspiracje byly mierzone za pomoca pytan o: pensje, ktorg badany uznatby za w miare zadowalajacg oraz o najnizszg pensje, za jaka podjatby
prace.
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Tabela IV.11.

Przecietne zarobki netto®” absolwentéw uczelni (do 30 r.z. wiacznie) a plte¢
i typ ukonczonych studiow®®

pracy
; , : Mediana Odchylenie Odchylenie

Plec ., \| Srednia
Typ studiow .. . (przed standardowe standardowe

respondenta (po odcieciu) (po odcieciu) .. .. ..

odcieciem) (przed odcieciem) (po odcieciu)

nieinzynierskie 136 1903,86 2100,00 1412,800 317,164

Mezczyzna inzynierskie 61 1981,22 2200,00 1395,642 303,293
Ogétem 197 1927,81 2138,00 1406,833 314,215
nieinzynierskie 282 1793,56 1641,60 1018,712 291,964

Kobieta inzynierskie 113 1784,03 1651,75 1210,284 275,462
Ogotem 395 1790,84 1641,60 1073,951 287,025
nieinzynierskie 418 1829,45 1817,30 1207,932 304,441

Ogoétem Inzynierskie 174 1853,16 1800,00 1320,030 299,884
Ogoétem 592 1836,42 1817,30 1239,420 303,049
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Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2010-2012.

Przecietne zarobki netto absolwentéw uczelni ksztattowaty sie w okolicach 1800 zt, cho¢ warto zauwa-
zy¢, ze wewnatrz tej grupy zaobserwowano spore zréznicowanie dochodéw. Czego mozna byto sie spo-
dziewag, zarobki kobiet byty przecietnie nizsze od zarobkéw mezczyzn: dane przed odcieciem wskazuja
na réznice ponad 300 zt. na korzy$¢ mezczyzn (mediana), Srednia po odcieciu wynikéw pokazuje nieco
mniejsza réznice — powyzej 100 zt. Jesli wiec pojawiajg sie réznice dochodowe pomiedzy kobietami i mez-
czyznami, to sg to réznice gtdwnie w grupie najlepiej zarabiajgcych, co znéw moze sugerowac, ze zréz-
nicowanie kobiet i mezczyzn jest silniejsze nie tyle na poziomie wynagradzania tych samych stanowisk
(chot i tutaj zaobserwowaé mozna przewage mezczyzn), ile na poziomie dostepu do stanowisk najlepiej
ptatnych. Problem nizszych zarobkéw kobiet, czesto sprowadzany do ich jawnej dyskryminacji przez pra-
codawcéw, wydaje sie by¢ bardziej skomplikowany, bo wymaga kontroli szeregu sktadowych tego pro-
blemu, takich jak cykl zycia, w ktérym znajduje sie kobieta, fakt posiadania dzieci oraz — na co zwraca sie
coraz czesciej uwage — odmienne aspiracje zawodowe i dochodowe kobiet, czy tez mniejszg skutecznos¢
dziatania w sytuacji wymagajacej silnej rywalizacji [por. Jurajda, Munich, 2011], ktéra ogranicza ich dostep
do stanowisk menedzerskich. Niemniej jednak, fakt gorszej sytuacji zawodowej kobiet (wyzsze wskazniki
bezrobocia ekonomicznego) jest trudny do podwazenia, niejednoznaczne jak na razie pozostajg przyczy-
ny takiej sytuacji.

Zaskakiwac¢ moze fakt, ze typ studiéw (inzynierskie/nieinzynierskie) jest czynnikiem réznicujacym zarobki
badanych jedynie w grupie mezczyzn, a i w tym przypadku zaledwie o ok. 70 zt po odcieciu skrajnych
wartosci (100 zt przed ich odcieciem); nie stanowi on natomiast czynnika réznicujacego zarobki kobiet.
Przecietny zysk spowodowany ukoriczeniem kierunku inzynierskiego wydaje sie by¢ zatem wyzszy dla
mezczyzn (cho¢ réwnoczesnie moze wydawac sie zaskakujaco niski), w grupie kobiet zysk taki nie zostat
zaobserwowany.

Zarobki znacznie réznicuje natomiast stopien ukonczonych studiéw - wiecej zarabiajg pracujacy absol-
wenci studiéw Il stopnia niz absolwenci studiéw | stopnia - réznica ta ksztattuje sie na poziomie ok. 400 zt.
w przypadku mezczyzn oraz ok. 300 zt. w przypadku kobiet. R6znice te mozna ttumaczy¢ w duzym stopniu
specyfikg obejmowanych stanowisk oraz wykonywanych zawodoéw przez absolwentéw obu poziomdw.
W przypadku oséb posiadajacych stopien ,licencjata” zdecydowanie rzadziej pracuje sie na stanowiskach
zarezerwowanych dla specjalistéw, a zdecydowanie czesciej wykonuje sie prace skierowane do 0séb z wy-
ksztatceniem srednim (np. pracownicy ustug i sprzedawcy).

8 Dane z trzech potaczonych préb, przeskalowane do wartosci nominalnej dla 2012 r.

8 Roznice sq istotne na poziomie p<0,05.



Tabela

V.12,

Wynagrodzenie os6b posiadajacy tytut licencjata oraz tytul magistra a pte¢ badanego®

. Odchyleni
Plec¢ respondenta  Wyksztalcenie N Mediana Srednia chylenie
standardowe

Licencjat 113 1846,80 2082,20 1442,651
Mezczyzna

Magister 210 2222,45 2567,36 1416,675

Licencjat 197 1436,40 1524,50 749,818
Kobieta

Magister 472 1744,20 1942,70 1103,776

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2010-2012.

Konczac cze$¢ rozdziatu poswiecong ogdlnej sytuacji rynkowej absolwentédw uczelni, zestawimy zaprezen-
towane powyzej informacje na temat rzeczywistych zarobkéw oséb koriczacych szkoty wyzsze z danymi
charakteryzujacymi aspiracje zarobkowe bezrobotnych absolwentéw (Aneks, tabela A5). Na podstawie
analizy mozemy sformutowac nastepujace wnioski:

Aspiracje zarobkowe bezrobotnych absolwentéw uczelni wydaja sie by¢ realistyczne i mocno
ugruntowane w realiach rynkowych - najnizsza pensja, za jaka byliby sktonni podjac prace jest
nizsza od przecietnego rynkowego wynagrodzenia w danej grupie.

Jednak pensja, ktéra badani poszukujacy pracy uwazajg za w miare satysfakcjonujaca jest wyzsza
od wynagrodzenie, ktore jestim sktonny zaoferowac rynek. Sugeruje to zatem pewng rozbieznosé
pomiedzy aspiracjami zarobkowymi oséb koriczacych uczelnie, a realiami rynkowymi.
Czynnikiem, ktory istotnie rdéznicuje zardwno aspiracje zarobkowe, jak i rzeczywiste
wynagrodzenie nie jest fakt ukoriczenia kierunku inzynierskiego lub nieinzynierskiego, ale pte¢
badanego. Kobiety zarabiajg przecietnie mniej o ok. 500 zt. od mezczyzn, ale tez ich pensja
,oczekiwana” jest nizsza o ok. 500 zt. od satysfakcjonujacego mezczyzn wynagrodzenia, trudno
zatem wyrokowac czy nizsze oczekiwania zarobkowe kobiet wynikaja z ich realnych nizszych
wynagrodzen, czy tez nizsze wynagrodzenia s skutkiem nizszych oczekiwan odnotowanych
w tej grupie.

Ciekawa sytuacje mozna zaobserwowac wsrod absolwentéw, ktérzy nie posiadaja wyksztatcenia
inzynierskiego — pytanych o najnizsza pensje, za jaka podjeliby prace — w przypadku tej grupy
i tak zadanego pytania réznica miedzy minimalnymi aspiracjami zarobkowymi kobiet i mezczyzn
jest najnizsza (ok. 300 z4).

Pamietajac o ogdlnych wnioskach na temat przecietnych zarobkéw absolwentéw szkét wyzszych, ktére
zostaly przedstawione powyzej, przyjrzymy sie analogicznym danym zaprezentowanym w ujeciu kohor-

towym. W ponizszych tabelach zestawiono informacje na temat rzeczywistych zarobkéw (wartos¢ netto)
0s6b konczacych uczelnie w okre$lonym czasie.

8 Roznice sq istotne na poziomie p<0,05.
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Tabela IV.13.

Dochody absolwentéw uczelni a liczba lat od ukonczenia studiow wyzszych®®

ti:zu':(?:ctzenia Mezczyzna | Kobieta Ogoétem Mgicz.yzna Kobieta Ogé'iem
studiéw wyzszych (N) (N) (N) (mediana) | (mediana) | (mediana)
1 101 121 222 1846,80 -E
2 91 132 223 2138,00 1539,00 1846,80
3 61 135 196 2138,00 1641,60 1800,00
4 71 126 197 - 1817,30 2000,00
5 41 1M1 152 2138,00* 1700,00 1800,00
6 33 70 103 2359,80* 1846,80 2000,00

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2010-2012.

Spogladajac na powyzszg tabele (tabela IV.13), mozna dostrzec kilka ciekawych zaleznosci. Po pierwsze,
potwierdza sie teza o przecietnie wyzszych zarobkach mezczyzn koriczacych uczelnie i to bez wzgledu na
liczbe lat od ukonczenia szkoty. Po drugie, mozna zauwazy¢ wzrost zarobkéw netto badanych wraz z upty-
wem okresu pozostawania na rynku (przynalezno$¢ do starszych kohort). Po trzecie, pamietajac o tym,
jakie sg przecietne aspiracje dochodowe badanych (pensja zadowalajaca dla bezrobotnych kobiet — 2000
zh, dla mezczyzn - 2500 zi) zauwazamy, ze aspiracje te przecietnemu absolwentowi trudno jest w petni
zaspokoi¢, nawet przebywajac juz sze$c¢ lat na rynku pracy.

Jeszcze bardziej interesujace moze sie wydawac poréwnanie aspiracji dochodowych w wybranej grupie -
wsroéd oséb bezrobotnych, bedacych na rynku zaledwie jeden rok (najmtodsza grupa opuszczajgca uczel-
nie) - z rzeczywistymi zarobkami tych oséb. Po dokonaniu takiego poréwnania okazuje sie, ze to aspiracje
bezrobotnych absolwentek uczelni sg gorzej dopasowane do realiéw rynku pracy — pensja minimalna,
w przypadku ktoérej deklaruja che¢ podjecia zatrudnienia jest wyzsza od przecietnego wynagrodzenia uzy-
skiwanego w tej grupie, a rozbieznos$¢ miedzy zarobkami realnymi a satysfakcjonujacymi kobiety bezro-
botne wynosi ok. 600 zt. Nalezy doda¢, ze oczekiwania zarobkowe najmfodszego rocznika bezrobotnych
kobiet sg w zasadzie takie same, jak rocznikdw starszych (nawet tych przebywajgcych na rynku 5 lat), a to
moze $wiadczyc¢ o zawyzonych ocenach wiasnych mozliwosci zarobkowych, ktére sg weryfikowane w dal-
szych latach przez rynek pracy. Weryfikacja ta nie wigze sie jednak ze spadkiem aspiracji (ktére, warto do-
da¢, nie wydajg sie by¢ zbytnio wygdérowane), ale raczej z ich utrzymywaniem sie na tym samym poziomie.

Inaczej ksztattuje sie sytuacja najmtodszych absolwentéw uczelni ptci meskiej — ich oczekiwania zarob-
kowe sg zdecydowanie bardziej realne. Najnizsza przecietna pensja, za jaka podjeliby prace (1600 z), jest
nizsza od rzeczywistej przecietnej pensji (1850), ktéra znédw lokuje sie miedzy pensjg najnizszg a optymal-
na (2200 zt).

% Rodznice sq istotne na poziomie p<0,05.



Rysunek IV.1.

Przecietne realne zarobki a aspiracje dochodowe bezrobotnych absolwentéw uczelni
bedacych rok na rynku pracy®'*

przecietne aspiracje zarobkowe

przecietne zarobki
K - ok. 1400 zt

K - najnizsza pensja — ok. 1500 zt
pensja zadowalajaca - ok. 2000 zt
M - ok. 1850 zt

M - najnizsza pensja - ok. 1600 zt
pensja zadowalajaca — ok. 2000 zt

* N, =82,N,=116.
Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2010-2012.

2.4. Analiza sytuacji zawodowej absolwentéw kierunkoéw strategicznych i masowych

W koncowej czesci rozdziatu zwrécimy szczegdlng uwage na sytuacje rynkowa absolwentéw kierunkéw,
ktore zostaty zaklasyfikowane przez ekspertéw ds. szkolnictwa wyzszego do grupy kierunkéw strategicz-
nych, czyli tych, na ktérych nauke dofinansowuje MNiSW w ramach tzw. programu kierunkéw zamawia-
nych.

Program kierunkéw zamawianych - realizowany od 2008 r. program polegajqcy na dofi-
nansowaniu ksztatcenia na danym kierunku (m.in. programy wyréwnawcze adresowane
do studentow | roku oraz motywacyjne stypendia dla najlepszych studentéw). W ramach
programu uczelnie otrzymujq takze dodatkowe srodki na: unowoczesnienie programow
studiow, zajecia dydaktyczne prowadzone przez wybitnych specjalistéw, kursy i staze od-
bywane u potencjalnych pracodawcéw, wyjazdy studyjne do przedsiebiorstw oferujqcych
zatrudnienie absolwentom, udziat studentoéw w konferencjach naukowo-technicznych [na
podstawie informacji dostepnych na stronie MNiSW]

Po to, by przeprowadzi¢ analize, kierunki ksztatcenia zostaty zaklasyfikowane do dwéch grup:

1. Kierunki strategiczne (w sktad tej grupy wchodza wszystkie kierunki ksztatcenia, ktére
przynajmniej raz zostaty zamdwione przez MNiSW??).
2. Inne kierunki (w skfad tej grupy wchodza wszystkie pozostate kierunki).

W Il edycji badan w 2011 r. wzieto udziat 13,9% absolwentéw kierunkow zaklasyfikowanych przez NCBiR
do grupy kierunkéw strategicznych®?, podczas, gdy w 2012 r. liczba ta wynosita 12,4%.

9 Rdznice sq istotne na poziomie p<0,05.

9 Przyktadowo, jezeli cho¢ raz kierunek X (np. inzynieria materiatowa na AGH) uzyskat status kierunku zamawianego, to podczas analizy zaliczamy
kierunek inzynieria materiatowa oferowany przez inne uczelnie do klasy kierunkéw zamawianych.

% Kierunki te - wyznaczone przez ekspertéw NCBIR - stanowia podstawe do wyboru tzw. kierunkéw zamawianych przez MNiSW.

Analiza sytuacji
zawodowej
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strategicznych
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Tabela IV.14.
Odsetek bezrobotnych/nieaktywnych zawodowo oraz pracujacych absolwentéw
a fakt ukonczenia przez nich kierunku strategicznego (Ndoso =2581,N, .. = 4864)

Sytuacja zawodowa Absolwenci do 30 r.z. Absolwenci z ostatnich 10 lat’

kierunek kierunek

strategiczny inny kierunek strategiczny inny kierunek

Bezrobotni 9,6% 12,5% 6,3% 8,1%
Nieaktywni 8,7% 12,1% 52% 8,1%
Pracujacy 81,6% 75,4% 88,5% 83,8%

' Przez absolwentdw z ostatnich 10 lat w niniejszym opracowaniu rozumiemy tych, ktorzy pierwszy kierunek studiéw ukon-
czyliw okresie ostatnich 10 lat, a takze nie kontynuujq edukacji w chwili obecnej.

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2010-2012.

Juz wstepny analiza danych z tabeli pozwala na sformutowanie wnioskdw zgodnych ze strategig promocji
kierunkoéw strategicznych wdrazang przez MNiSW: absolwentéw kierunkdw okreslonych jako strategiczne
cechuje ogdlnie lepsza sytuacja rynkowa (odsetek posiadajacych prace jest w tej grupie wyzszy o ok. 6 p.p.
w stosunku do analogicznego odsetka wsrdd absolwentéw pozostatych kierunkéw).

Dla petniejszego obrazu sytuacji rynkowej oséb konczacych kierunki traktowane przez MNiSW jako strate-
giczne niezbedne jest zaprezentowanie informacji nie tylko o wartosciach przecietnych dla catej grupy, ale
tez przedstawienie danych na temat sukcesu lub porazki rynkowej absolwentéw konkretnych kierunkéw
ksztatcenia wchodzacych w sktad grupy. Innymi stowy, aby uzupetni¢ zaprezentowany powyzej wniosek
przyjrzymy sie zmiennosci wewnatrz grupy kierunkéw preferowanych przez MNiSW.

Tabela IV.15.

Odsetek bezrobotnych/nieaktywnych zawodowo absolwentéw
na wybranych kierunkach okreslonych przez MNiSW jako strategiczne

. . . Ogotem | Absolwenci z ostatnich 10 lat

Kierunki strategiczne

% % N
Informatyka 7,5% (4,9%)’ 268 9,0% (6,6%) 166
Budownictwo 10,3% (4,8%) 165 5,6% (4,2%) 72
Matematyka 11,2% (1,9%) 161 10,9% (3,1%) 64
Biotechnologia 12,1% (5,3%) 190 12,0% (6%) 83
Fizyka 13,8% (1,1%) 58 19,0% (4,8%) 21%*
Ochrona srodowiska 14,5% (8,1%) 124 15,2% (8,9%) 79
Chemia 16,2% (4,1%) 74 17,2% (10,3%) 29%*
Inzynieria srodowiskowa 17,6% (8,1%) 74 20,9% (9,3%) 43

' W nawiasie umieszczono odsetki bezrobotnych w poszczegdlnych grupach.
Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2010-2012.



Powyzsza tabela (tabela IV.15) przedstawia wybrane® kierunki zaliczone do grupy strategicznych, a takze
informacje o odsetku absolwentéw tych kierunkéw, ktérzy w momencie przeprowadzania badania byli
bezrobotni lub nieaktywni zawodowo. Dane zostaty przedstawione w podziale na wszystkich absolwen-
téw oraz absolwentéw z ostatnich 10 lat.

Dane zawarte w tej tabeli pozwalaja sformutowac teze o duzej wewnetrznej réznorodnosci w obrebie
kierunkow zaklasyfikowanych do grupy strategicznej, ktéra przejawia sie w ich w bardzo zréznicowanej
sytuacji rynkowej. Mozna wyréznic¢ zaréwno te kierunki, po ukonczeniu ktérych wiekszos¢ badanych nie
ma problemow ze znalezieniem pracy (np. matematyka, budownictwo czy fizyka), jak i te, w przypadku
ktorych obserwuje sie podobny, a czasem nawet wyzszy odsetek bezrobotnych, jak w grupie absolwen-
toéw kierunkéw nie nalezacych do grupy strategicznej (np. inzynieria srodowiskowa - 9,3% bezrobotnych
absolwentéw z ostatnich 10 lat czy ochrona srodowiska — 8,9%).

Dopetnieniem powyzszej analizy jest ponizsza tabela (IV.16), w ktdrej zaprezentowano analogiczne dane
dla wybranych kierunkdw masowych. Kierunki te — w opinii publicznej - nie zapewniaja sukcesu rynkowe-
go absolwentom.

Tabela IV.16.

Odsetek bezrobotnych/nieaktywnych zawodowo absolwentéw na wybranych
kierunkach masowych®

Absolwenci z ostatnich 10 lat

Kierunki masowe

Zarzadzanie i marketing 16,30% (8,5%) 15,70% (7,7%)’ 375 484
Prawo 16,30% (5,2%) 15,90% (6,5%) 170 326
Ekonomia 15,30% (5,4%) 13,90% (6,8%) 382 649
Administracja 16,50% (7,8%) 17,90% (8,5%) 246 321
Pedagogika 17,10% (6,6%) 19% (10,3%) 331 638
Socjologia 19,80% (7,9%) 21,40% (9,5%) 84 126
Zarzadzanie 14% (13,3%) 14,80% (13,3%) 169 243
Turystyka i rekreacja 28,20% (18,4%) 30,20% (19,8%) 86 103

' W nawiasie umieszczono odsetki bezrobotnych w poszczegélnych grupach.

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2010-2012.

Analizujac powyzsza tabele, mozemy sformutowac nastepujace wnioski:

1. Bezsprzecznie najgorsze statystyki sytuacji rynkowej charakteryzuja osoby, ktére ukonczyly
turystyke i rekreacje — az ok. 30% z ogétu absolwentéw tego kierunku nie posiada zatrudnienia
(18,4% bezrobotnych).

2. Nieciekawa sytuacja charakteryzuje absolwentéw zarzadzania (13,3% bezrobotnych
absolwentdéw z ostatnich 10 lat), pedagogiki (bezrobotnych — 10,3% absolwentéw z ostatnich 10
lat) i socjologii (bezrobotnych - 9,5% absolwentéw z ostatnich 10 lat).

3. Sytuacja rynkowa absolwentéw uczelni poprawia sie wraz z kolejnymi latami przebywania
na rynku, wzrost odsetka zatrudnionych jest silniej zwigzany nie tyle ze spadkiem odsetka
nieaktywnych zawodowo, ile ze zmniejszeniem sie liczby 0séb bezrobotnych.

4. Poréwnujac sytuacje rynkowa absolwentéw kierunkdédw uznanych za masowe z sytuacja
absolwentéw kierunkdéw strategicznych, zauwazamy ogdlnie lepsza sytuacje zawodowg oséb
konczacych kierunki strategiczne, jednak zaleznos¢ ta nie jest widoczna w przypadku wszystkich

9 Zaprezentowane zostaty te kierunki, w przypadku ktérych liczba absolwentéw w bazie danych wynosita minimum 50 oséb.

% W tabeli zostaty przedstawione jedynie te kierunki, w przypadku ktorych zgromadzono informacje o min. 100 absolwentach.
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kierunkow. Wsréd kierunkéw strategicznych mozna odnalez¢ i te, po ktérych absolwenci maja
podobne, a nawet wieksze problemy ze znalezieniem zatrudnienia niz po wybranych kierunkach
masowych. Powyzsza analiza — w zwigzku z matg liczebnoscia préby - nie uwzglednia tez
szeregu czynnikow, ktére moga moderowac te zaleznos¢, a czynnikami takimi sa m.in. ptec
studentow i typ koriczonej szkoty. Generalnie rzecz biorac, absolwenci kierunkéw strategicznych
(Scistych) w poréwnaniu do absolwentéw kierunkéw masowych sa czesciej ptci meskiej, a takze
czesciej koncza uniwersytety lub politechniki®, czyli - relatywnie - dobre szkoty. Juz sam fakt
bycia mezczyzng i ukonczenia lepszej szkoty zwieksza szanse na zatrudnienie. Mozemy zatem
podejrzewa¢, ze kontrola powyzszych czynnikéw zmniejszytaby rozbieznosci w sytuacji rynkowej
absolwentéw kierunkéw masowych i strategicznych.

Szczegdlnie interesujaca grupa sposrdd kierunkdw masowych sa te, ktére odnotowaty najgorsze wskaz-
niki zwiagzane z zatrudnieniem, a sg to: turystyka i rekreacja, socjologia oraz pedagogika — kierunki te,
w debacie publicznej sg czesto klasyfikowane, jako nierynkowe i nie zapewniajace swietlanej przysztosci
zawodowej. Takze i w ich przypadku powinnismy zweryfikowac poziom homogenicznosci grupy, spraw-
dzajac czy absolwentéw tych kierunkéw charakteryzuja ogélnie gorsze szanse rynkowe, czy tez szanse te
réznia sie pomiedzy szkotami. Przyjrzymy sie im nieco dokfadniej, sprawdzajac jaki wptyw na posiadanie
zatrudnienia lub bycie bezrobotnym posiada fakt ukonczenia okreslonego typu szkoty — uczelni publicznej
w poréwnaniu do uczelni niepublicznej.

Tabela IV.17.

Odsetek bezrobotnych absolwentéw poszczegdlnych kierunkéw studiéw a typ
ukonczonej szkoty®’

Kierunek Publiczne Niepubliczne
Socjologia (N=84) 3,50%' 19,2%** (N=27)
Turystyka i rekreacja (N=86) 21,70% 17,50%** (N=40)
Pedagogika (N=331) 8,50% 14,60% (N=96)

' Do zamieszczonych w tabeli wynikéw nalezy podchodzi¢ z duzq ostroznosciq. Tak niska stopa bezrobocia w tej grupie
moze wynika¢ z matej liczebnosci préby absolwentéw nadmienionych kierunkow, ale tez moze byc efektem braku kontroli
dodatkowych zmiennych, takich jak - przyktadowo - fakt ukoriczenia drugiego kierunku studiow.

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2010-2012.

Tabela IV.17 obrazuje w sposéb ilosciowy sytuacje absolwentéw kierunkéw ksztatcenia, ktére uznane
zostaly za ,nierynkowe” w podziale na absolwentéw uczelni publicznych i niepublicznych. Po pierwszym
ogladzie wyniki wydaja sie by¢ niejednoznaczne, bo okazuje sie, ze kazdym kierunkiem ksztatcenia rzadzi
odmienna reguta - chociaz mozna sformutowac wstepne, warte zweryfikowania w kolejnej edycji badan
BKL wnioski na temat sytuacji rynkowej nadmienionych grup.

Powyzsza tabela ukazuje lekkie réznice w sytuacji zawodowej absolwentéw turystyki i rekreacji z uczelni
publicznych w poréwnaniu do uczelni niepublicznych na korzys¢ tych drugich. Okazuje sig, ze szansa na
posiadanie pracy wsrdd absolwentéw tego kierunku z uczelni niepublicznych jest nieco wyzsza niz w przy-
padku uczelni publicznych. Generalnie jednak, zaréwno w przypadku jednego, jak i drugiego typu szkot
szansa ta jest relatywnie niska.

Podobna sytuacja charakteryzuje absolwentéw kierunkéw: pedagogika i socjologia z uczelni publicz-
nych i niepublicznych. W ich przypadku odsetek bezrobotnych (w przypadku pedagogiki o ponad 6 p.p.,
a socjologii o ponad 15 p.p.) jest istotnie nizszy wsrédd opuszczajacych uczelnie publiczne. Wniosek ten

% Na tych uczelniach zazwyczaj sa prowadzone takie kierunki.

¥ W zwiagzku z matg liczbg danych charakteryzujacych absolwentéw poszczegdinych kierunkéw powyzsze odsetki nalezy traktowac jako osza-
cowania obarczone duzym btedem. Mozemy wiec podejrzewac, ze rdznice w stopie bezrobocia w populacji nie sa az tak drastyczne, jak ma to
miejsce w przypadku wyliczen przeprowadzonych na bazie BKL.



wydaje sie by¢ istotny, chocby w kontekscie prowadzonej przez specjalistéw dyskusji na temat skutecz-
nosci ksztatcenia w ramach poszczegélnych kierunkéw studidw, w ktérej to debacie, w ostatnich latach,
socjologia traktowana jest jako kierunek ,bez przysztosci”. W dyskusji tej warto zwréci¢ uwage na nie za-
wsze rzetelny przekaz prezentowany przez media (ale tez niestety przez wielu rzekomych specjalistéw
z dziedziny szkolnictwa wyzszego), w ktérym przeciwstawia sie obraz sukcesu rynkowego absolwentéw
kierunkoéw $cistych z obrazem porazki rynkowej absolwentéw kierunkéw humanistycznych i spotecznych.
Warto przypomnie¢, ze mamy takie kierunki — uznane za strategiczne — w przypadku ktérych prawie 10%
absolwentéw z ostatnich 10 rocznikéw boryka sie z problemem braku pracy.

Przedstawione analizy, wskazuja na niewfasciwy — zdaniem autoréw publikacji — tok rozumowania
w dyskusji prowadzonej nad sytuacja rynkowa absolwentéw uczelni. Dyskusja ta skupia sie gtdwnie na
poréwnaniu szans zawodowych absolwentéw, z uwzglednieniem tego, jaki kierunek ksztatcenia koncza
(w wiekszym, badZ mniejszym stopniu rynkowy), podczas, gdy — o czym juz nieraz wspominali autorzy —
w debacie na temat sytuacji rynkowej absolwentéw wieksza uwage nalezatoby poswiecic¢ temu, jak na te
sytuacje wptywa fakt ukoriczenia konkretnej szkoty wyzszej, ktéra charakteryzuje taki, a nie inny poziom
ksztatcenia [por. Jelonek, 2011]. Innymi stowy, chcac formutowac wnioski na temat sytuacji rynkowej ab-
solwentéw uczelni koniecznie musimy kontrolowac wazny czynnik moderujacy te relacje, ktérym jest typ
ukonczonej szkoty®.

Do tego, o czym wspominali$my w raporcie z | edycji badania BKL, niezbedne sg systematycznie prowa-
dzone, bazujace na sprawdzonych, rzetelnych narzedziach badawczych oraz zweryfikowanej metodologii,
badania loséw absolwentéw uczelni. Wystarczy wspomnie¢, ze podejscie takie jest obowigzujgcym stan-
dardem badawczym w krajach prezentujacych wysoki poziom szkolnictwa wyzszego, takich jak Wielka
Brytania czy Stany Zjednoczone (to te kraje i ich systemy ksztatcenia na poziomie wyzszym, w wypowie-
dziach reprezentantéw MNiSW, stawiane sg za wzér dla polskich uczelni).

Podsumowanie

Pogarszajaca sie sytuacja rynkowa oséb mtodych — w tym szczegdlnie absolwentéw — jest w ostatnich
latach statym watkiem debaty publicznej. Zwraca sie w niej uwage na wzrastajace wskazniki bezrobocia
w tej grupie, czy wrecz utozsamia sie absolwentéw niektérych kierunkéw ksztatcenia z tzw. ,przysztymi
bezrobotnymi”. Problem ztej sytuacji rynkowej oséb koriczacych edukacje nabiera nowego znaczenia
w kontekscie juz przeprowadzonych lub przeprowadzanych w chwili obecnej interwencji publicznych,
ktoére zostaty ukierunkowane na zmiane profili wyksztatcenia absolwentéw poszczegdlnych typow szkot.
Pierwsza z tych interwencji, o ktérej niejednokrotnie juz wspominaliSmy w poprzednich raportach [por.
Jelonek i in., 2011], dotyczyta popularyzacji sciezki ksztatcenia ogdlnego, ktéra — docelowo - powinna
sktonic wiekszos¢ uczacych sie w szkotach ponadgimnazjalnych do kontynuacji nauki w ramach szkét wyz-
szych. Druga interwencja zostata tak zaprojektowana, aby naprowadzi¢ kandydatéw na studia w strone
kierunkow ksztatcenia uznanych za strategiczne (kierunki $ciste). W rozdziale tym interwencje te stanowity
tto dla analiz ukierunkowanych na zbadanie sytuacji rynkowej absolwentéw réznego typu szkot.

Podsumowujac rozwazania, chcemy zwréci¢ uwage na najwazniejsze — naszym zdaniem - watki, ktére
zostaty poruszone w niniejszym rozdziale. Watki te pogrupowalismy w 2 obszary tematyczne: (1) wnioski
zwigzane z sytuacjag absolwentéw szkét ponadgimnazjalnych oraz (2) wnioski charakteryzujace pozycje
zawodowg absolwentéw szkdt wyzszych. Konkluzje te poprzedzone zostana poréwnaniem ogélnej sy-
tuacji absolwentéw poszczegdlnych typow szkét. Poréwnanie takie zostato zamieszczone w ponizszej
tabeli.

% W idealnej sytuacji powinnismy méc kontrolowac nie tylko typ szkoty, ale tez fakt ukoriczenia konkretnej szkoty.

Podsumowanie
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Tabela IV.18.

Sytuacja zawodowa absolwentéw szkét ponadgimnazjalnych oraz absolwentéw szkét wyzszych

Profil wyksztatcenia Pracujacy (BAEL)  Bezrobotni (BAEL) Nieaktywni (BAEL)
Ogodlne (liceum) 60,90% 16,20% 22,90%
Techniczne (SRED po TECH) 74,40% 14,00% 11,70%
Robotnicze po ZSZ 68,30% 19,30% 12,40%

USLU po ZSZ 52,30% 18,30% 29,30%
Licencjat 63,80% 16,90% 19,30%
Inzynier 76,50% 12,30% 11,10%
Magister 80,70% 10,30% 9%
Magister inzynier 85,30% 10,10% 4,60%

Zrédto: BKL — Badanie Ludnosci 2010-2012.

Informacje zamieszczone powyzej wyraznie wskazujg na zdecydowanie lepszy start zawodowy absolwen-
téw uczelni w poréwnaniu do absolwentéw szkét nizszego szczebla. Start ten nie jest jednak taki sam
w przypadku poszczegélnych typow szkét i stopni ksztatcenia. Po pierwsze, im nizszy poziom wyksztatce-
nia, tym sytuacja rynkowa gorsza — wystarczy w tym przypadku poréwnac odsetki bezrobotnych mtodych
absolwentéw po zasadniczych szkotach zawodowych z analogicznymi odsetkami wsréd absolwentéw
uczelni. Po drugie, catkiem nieztg sytuacje zawodowa zapewnia ukonczenie technikum - odsetek bezro-
botnych jest nizszy niz w przypadku absolwentéw studiéw licencjackich. Pewniejszym gwarantem pracy
jest fakt posiadania tytutu inzyniera niz licencjata, a jeszcze lepsza sytuacje zawodowa zapewnia ukoncze-
nie studidw Il stopnia i - co moze zaskakiwac - zaréwno inzynierskich, jak i nieinzynierskich. Przedstawione
powyzej watki ujelismy w sposéb bardziej szczegétowy w ponizszych wnioskach.

Analizujac szanse rynkowe absolwentéw szkét ponadgimnazjalnych, doszlismy do nastepujacych wnio-
skow:

1. W opisie sytuacji absolwentéw szkét ponadgimnazjalnych na rynku pracy konieczne jest
zwrdcenie uwagi na zréznicowanie profilu wyksztatcenia w obrebie okreslonego typu szkot,
np. technikéw czy zasadniczych szkét zawodowych. Wykazuja one bowiem istotne réznice
w ksztattowaniu sytuacji zawodowej absolwentéw.

2. W przypadku planowania podjecia pracy zawodowej, czyli rezygnacji z nauki na studiach
wyzszych po szkole ponadgimnazjalnej, najbardziej «<optacalnym» wyborem szkoty sa technika,
a wéréd nich profile ksztatcenia w zawodach zaliczanych (wg klasyfikacji 1SCO) do grupy
technikéw i sredniego personelu.

3. Wyksztatcenie robotnicze po zasadniczej szkole zawodowej daje szanse na wzglednie szybkie
znalezienie pracy i relatywnie wysokie zarobki, pod warunkiem jednak, ze chodzi o zawéd, na
ktory istnieje rzeczywiste zapotrzebowanie na rynku pracy. Nieprzemyslany wybdér zawodu
robotniczego prowadzi do bezrobocia, stosunkowo czesto dtugotrwatego.

4. Relatywnie najbardziej ryzykownym wyborem, pod wzgledem poézniejszej sytuacji na rynku
pracy, jest wybér zasadniczej szkoty zawodowej i zawoddw ustugowych (przede wszystkim
kucharz, sprzedawca, fryzjer). Absolwenci tej grupy zawoddw sa stosunkowo najrzadziej
zatrudniani, ponadto duza czesc¢ z nich jest nieaktywna zawodowo. Réwniez zarobki w tej grupie
absolwentéw szkét ponadgimnazjalnych sa najnizsze.

5. Wkraczanie na rynek pracy jest trudniejsze w przypadku mtodych absolwentek szkét
ponadgimnazjalnych, ponadtow latach 2011-2012ich sytuacja wzgledem mtodych absolwentéw
pogorszyta sie (spadek wartosci wskaznika zatrudnienia i nagty wzrost odsetka bezrobotnych
wérdd kobiet, niewielki wzrost obydwu wskaznikéw w przypadku mezczyzn).

6. Najwiekszy wzrost odsetka zatrudnionych w grupie miodych bez wyzszego wyksztatcenia
mozna obserwowac po 2-3 latach przebywania na rynku pracy. Ponadto wskazniki zatrudnienia
sg wyzsze dla mezczyzn niz dla kobiet, a takze szybciej rosng w kolejnych latach przebywania



na rynku pracy. W 2012 r. odnotowano niepokojacy nagty wzrost odsetka bezrobotnych kobiet Podsumowanie
w najmtodszej (wedtug stazu na rynku pracy) grupie absolwentow (odsetek wyzszy o prawie

11 p.p. w 2012 r. niz w 2011 r.), podczas gdy dla mezczyzn z grupy 1 pozostat on na prawie

niezmienionym poziomie. Mozna zatem wyciggna¢ wniosek, ze pogorszenie sytuacji na rynku

pracy niesie za soba powazniejsze konsekwencje dla absolwentek niz dla absolwentéw szkét
ponadgimnazjalnych.

7. Absolwenci licedbw ogoélnoksztatcacych nie kontynuujacy nauki ,startuja” z nisko potozonego
punktu (relatywnie niski odsetek zatrudnionych, podobny do odsetka charakteryzujacego
absolwentéw kierunkéw ustugowych w ZSZ), a w nastepnych latach przebywania na rynku
poprawiaja pozycje w podobnym tempie, jak absolwenci pozostatych analizowanych $ciezek.
W konsekwencji, w zwigzku z nisko potozonym,, punktem startowym”nie doganiaja absolwentow
np. technikéw. Wyraznie wiec wida¢, ze ta Sciezka ksztatcenia jest tak sprofilowana, aby koriczacy
ja uczniowie kontynuowali nauke na studiach wyzszych.

8. Absolwenciszkétpolicealnychlubinnychszkétzawodowych (niewyzszych),startuja”zpodobnego
putapu co absolwenci licedw, jednak wraz ze wzrostem dtugosci okresu przebywania na rynku
pracy wykonujg ogromny ,skok”, plasujac sie (grupa 2 i kolejne) wsrdd kategorii o najwyzszym
wskazniku zatrudnienia i najnizszych odsetkach bezrobotnych i nieaktywnych zawodowo.

9. Absolwenci technikéw (zawody technikéw i innego sredniego personelu) posiadajg najwyzszy
wskaznik zatrudnienia w grupie przebywajacych na rynku pracy od roku do 3 lat, a w kolejnych
latach kategorii tej towarzyszy regularny wzrost wskaznika zatrudnienia. Absolwenci technikéw
(pozostate zawody) w poréwnaniu do kategorii technikéw iinnego sredniego personelu zaczynaja
z,nizszego putapu” zatrudnienia i wolniej dochodza do wysokiego wskaznika zatrudnienia.

10. Absolwenci zawoddw robotnikéw wykwalifikowanych po ZSZ — w ich przypadku trudno jest
formutowac jednoznaczne wnioski ze wzgledu na duza réznorodnos¢ wewnetrzng grupy
(znajduja sie w niej zaréwno ci, ktérzy ,startuja”z wysokiego putapu i systematycznie poprawiaja
swoja sytuacje zawodowa, jak i ci, ktérych sytuacja w pierwszych latach po ukoriczeniu szkoty jest
nieco gorsza). Rbwnoczesnie warto zauwazy¢, ze grupe te charakteryzuja stosunkowo wysokie
zarobki w pierwszym roku po ukonczeniu szkoty, w kolejnych latach zarobki te utrzymuja
sie na mniej wiecej statym poziomie. Absolwenci zawodéw ustugowych po ZSZ - grupe te
charakteryzuja niskie i powoli rosnace wraz ze stazem na rynku pracy wskazniki zatrudnienia,
relatywnie wysokie i wolno malejgce odsetki bezrobotnych oraz najwyzsze odsetki nieaktywnych
zawodowo.

Analizujac szanse rynkowe absolwentéw uczelni, doszlismy do nastepujgcych wnioskow:

1. Sytuacja rynkowa absolwentéw uczelni nie wydaje sie by¢ tak dramatyczna, jak prezentujg
to media (wskaznik zatrudnienia wsréd mtodych absolwentéw uczelni - do 30 r.z wigcznie -
w 2011 r. byt zblizony do ogdlnego odsetka pracujacych oséb z wyzszym wyksztatceniem). Warto
dodag, ze o ile sytuacja ta nie jest najlepsza w pierwszej kohorcie opuszczajacej rynek, o tyle
wraz z kolejnymi latami przebywania na rynku pozycja zawodowa absolwentéw znaczaco sie
poprawia. Z drugiej strony, 2012 r. przyniést pogorszenie sytuacji absolwentéw uczelni (wzrost
odsetka bezrobotnych) - fakt ten jest raczej zwigzany z ogdlnie gorsza sytuacja na rynku, a nie
z pogorszeniem sytuacji w tej konkretnej grupie.

2. Moment wejscia na rynek pracy jest czynnikiem istotnie wpltywajacym na szanse znalezienia
zatrudnienia w perspektywie 2 lat od ukonczenia szkoty wyzszej — w przypadku pogorszenia
sie sytuacji rynkowej najpewniej najbardziej ucierpia te grupy sposréd wszystkich absolwentéw
szkét wyzszych. W pdzniejszym okresie na sytuacje rynkowa absolwentéw uczelni silniej
wptywajg pozostate czynniki.

3. Ukonczenie studiéw magisterskich zapewnia awans zawodowy osobom posiadajacym tytut
licencjata, rownoczesnie dla inzynieréw ukorczenie studidw wyzszych magisterskich nie
przynosi az tak duzych gratyfikacji w postaci spadku stopy bezrobocia w tej grupie. Oznacza to,
Ze sytuacja rynkowa mtodych inzynieréw jest relatywnie dobra i fakt uzupetnienia przez nich
kwalifikacji poprzez uzyskanie dyplomu studiéw Il stopnia nie zwieksza istotnie ich szansy na
posiadanie pracy. Znaczaco szanse te zwieksza natomiast ukoriczenie studiéw magisterskich

przez osobe z tytutem licencjata. Wniosek ten jest zbiezny z konkluzjami ptynacymi z analizy ofert 139
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pracy — jak wskazuja autorzy rozdziatu Il, 2012 r. przynidst rozczarowanie absolwentami studiéw
licencjackich zatrudnianymi na stanowiskach przeznaczonych dla specjalistow.

Warto podkresli¢, ze obiegowe opinie na temat wzrostu szans na uzyskanie zatrudnienia
w sytuacji posiadania tytutu inzyniera sprawdzajg sie, ale jedynie podczas poréwnywania sytuacji
0s6b konczacych | stopien studidw - w ich przypadku zdecydowanie bardziej optaca sie miec
tytut inzyniera niz licencjata. Zaleznosci takiej nie obserwuje sie wsréd absolwentéw studiow
Il stopnia - stopy bezrobocia w grupie magistréw posiadajacych tytutinzynierainie posiadajacych
takiego tytutu sg takie same. Nie oznacza to - naturalnie — ze pozycja rynkowa obu grup jest taka
sama, a czynnikiem, ktdry ja wyznacza moga bowiem by¢, choéby, dochody®®. Ponadto, nalezy
pamieta¢, ze w rozdziale tym monitorowali$my sytuacje rynkowa tuz po opuszczeniu uczelni,
sytuacja ta wsrdd inzynierdw i nie-inzynieréw moze sie zmienia¢ w kolejnych kohortach (np.
przez fakt uzyskania przez inzynieréw magistrow uprawnien zawodowych).

Typ studiéw (inzynierskie/nieinzynierskie) nie jest czynnikiem istotnie réznicujgcym zarobki
badanych; réznicuje je, natomiast, stopienn ukonczonych studiéw - istotnie wiecej zarabiaja
pracujacy absolwenci studiéw Il stopnia niz absolwenci studiéw | stopnia. R6znica ta wynika
ze specyfiki obejmowanych stanowisk oraz wykonywanych zawodéw przez absolwentow
studiéw | stopnia - zdecydowanie rzadziej pracuja oni na stanowiskach zarezerwowanych
dla specjalistow, a zdecydowanie czesciej wykonuja prace wymagajace jedynie wyksztatcenia
Sredniego (np. pracownicy ustug i sprzedawcy). Moze to oznacza¢ pewnego rodzaju,fasadowos¢”
dwustopniowego podziatu studiéw - chodzi o kierunki nieinzynierskie, w przypadku ktérych
ukonczenie studiéw | stopnia nie daje przepustki do wykonywania wiekszosci zawoddw
specjalistycznych.

Bezrobotni absolwenci posiadaja dos¢ realistyczne aspiracje zarobkowe, jednak pensja, ktéra
by ich w pelni satysfakcjonowata jest zazwyczaj wyzsza od tego, co w praktyce oferuje im
rynek. Mozna zatem wnioskowa¢, ze z jednej strony absolwenci potrafig realnie oceni¢ swoje
mozliwosci zarobkowe, z drugiej jednak - mozliwosci te daleko odbiegaja od formutowanych
przez nich oczekiwan. Aspiracje zarobkowe najsilniej moderowane sg przez pte¢ badanego:
kobiety zarabiajg mniej i ich aspiracje sa — proporcjonalnie do realiéw rynkowych - zawyzone.
Réwnoczesnie bezrobotne absolwentki wraz z kolejnymi latami przebywania na rynku
w niewielkim stopniu zmieniaja aspiracje dochodowe - ich aspiracje w pierwszym roku od
opuszczenia uczelni sa podobne, jak aspiracje w grupie kobiet przebywajacych na tym rynku
kilka lat. Swiadczy¢ to moze albo o zawyzonych ocenach mozliwosci zarobkowych w grupie
kobiet tuz po opuszczeniu uczelni, ktére weryfikowane sa w dalszych latach przez rynek pracy,
albo o wzroscie aspiracji zarobkowych kobiet pochodzacych z najmtodszej kohorty'.
Absolwentow kierunkéw okreslonych jako strategiczne charakteryzuje ogdlnie lepsza
sytuacja rynkowa (mniejszy odsetek bezrobotnych), jednak nie wszyscy w tej grupie posiadaja
jednakowe szanse. Przyktadowo, wiekszo$¢ konczacych matematyke, budownictwo czy fizyke
nie ma problemoéw ze znalezieniem pracy. Jednoczesnie w grupie tej mozemy odnalez¢ kierunki,
w przypadku ktérych obserwuje sie podobny, a czasem nawet wyzszy odsetek bezrobotnych, jak
wérdd absolwentéw kierunkéw masowych (np. inzynieria srodowiskowa, ochrona srodowiska).
Postawi¢ mozna zatem pytanie, czy aby inwestowanie w kazdy z wyréznionych kierunkéw
strategicznych jest w rzeczywistosci zasadne oraz jaki wptyw te inwestycje beda miaty na
sytuacje rynkowa absolwentéw tych kierunkéw strategicznych, ktérzy w chwili obecnej i tak
maja problem ze znalezieniem pracy?

% Niestety informacje o posiadaniu tytutu inzyniera i - osobno - inzyniera magistra byty gromadzone dopiero w Ill edycji badan BKL.

%0 Niestety nie posiadamy danych, ktére pozwolityby nam zweryfikowaé poziom aspiracji starszych kohort w okresie, kiedy byty one rok po ukon-
czeniu studiow wyzszych.



Aneks

Tabela A1.

Poréwnanie odsetka os6b mtodych bez wyzszego wyksztalcenia: pracujacych, bezrobotnych

i nieaktywnych zawodowo (wedtug BAEL) w latach 2011-2012 w wojewédztwach Polski

Wojewsdztwo Pracujacy | Pracujacy | Bezrobotni | Bezrobotni | Nieaktywni | Nieaktywni P B N
2011 2012 2011 2012 2011 2012 2012-2011 | 2012-2011 | 2012-2011

Dolnoslaskie 56,8% 57,1% 14,7% 19,6% 28,5% 23,4% 0,3% 4,9% -5,2%
Kujawsko-pomorskie 54,9% 61,1% 19,6% 19,7% 25,5% 19,1% 6,2% 0,1% -6,4%
Lubelskie 55,7% 53,3% 18,7% 25,0% 25,5% 21,7% -2,4% 6,3% -3,9%
Lubuskie 60,7% 58,9% 17,9% 20,5% 21,4% 20,5% -1,8% 2,6% -0,8%
Lédzkie 67,8% 55,6% 14,0% 25,4% 18,2% 19,0%

Matopolskie 62,4% 55,3% 18,3% 24,0% 19,4% 20,7%

Mazowieckie 75,1% 70,2% 12,2% 18,3% 12,7% 11,5%

Opolskie 56,9% 66,2% 12,2% 13,5% 30,9% 20,3%

Podkarpackie 53,4% 45,4% 23,7% 36,2% 22,9% 18,4%

Podlaskie 59,5% 47,8% 14,0% 28,4% 26,4% 23,9%

Pomorskie 58,2% 60,1% 16,3% 19,6% 25,5% 20,2% 1,9% 3,3% -5,2%
Slaskie 66,3% 59,9% 14,5% 18,4% 19,2% 21,6% -6,4% 3,9% 2,5%
Swietokrzyskie 56,0% 51,5% 19,2% 20,6% 24,8% 27,9% -4,5% 1,4% 3,1%
Warmirsko-

mazurskie 54,9% 50,0% 19,7% 23,2% 25,4% 26,8% -4,9% 3,5% 1,4%
Wielkopolskie 72,6% 69,6% 7,7% 14,6% 19,7% 15,8% -3,1% 6,9% -3,9%
Zachodniopomorskie |  59,3% 52,8% 18,1% 21,6% 22,6% 25,6% -6,5% 3,5% 3,0%
Ogotem 62,6% 59,0% 15,6% 21,2% 21,7% 19,8% -3,7% 5,6% -1,9%

P - Pracujqcy, B - Bezrobotni, N — Nieaktywni zawodowo.

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2010-2012.
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Wybrane dane charakteryzujace sytuacje na rynku pracy

pracy
Udziat os6b w wieku 25-64 lata
Stopa Stopa ; uczacych sie i doksztatcajacych
Wskaznik p - X Srednie = Wydajnos¢ pracy q’ y : .Q i ) !q 4
. . bezrobocia BAEL bezrobocia : w ogolnej liczbie ludnosci w tym
zatrudnienia ] ) ) roczne tempo  najednego .
(osoby w wieku o0s6b w wieku i wieku w % (osoby doroste
(15-24) X wzrostu PKB  pracujacego . X
produkcyjnym)  15-24lata uczestniczace w ksztalceniu
i szkoleniu)
2003 19,6 20,1 43,0 39 57,8 4,4
2004 20,0 19,4 40,8 53 59,5 50
2005 20,9 18,1 37,8 3,6 59,4 49
2006 24,0 14,1 29,8 6,2 58,9 4,7
2007 25,8 9,8 21,7 6,8 60,1 51
2008 27,4 7,2 17,3 51 60,4 4,7
2009 26,8 83 20,6 1,6 63,5 47
2010 26,3 9,8 23,7 3,9 64,7 53
2011 24,9 9,8 25,8 4,3 66,8 4,5

Zrédto: GUS — wskazniki monitorujace.

Rysunek A1.

Istotnos¢ statystyczna réznic pomiedzy medianami zarobkow dla profili wyksztalcenia
absolwentéw szkét ponadgimnazjalnych badanych w latach 2011-2012 (p<0,05, istotne réznice
zaznaczone kolorem z6itym)

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2010-2012.
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Rysunek A2. Aneks

Istotnos¢ statystyczna réznic pomiedzy medianami zarobkow dla profili wyksztalcenia
absolwentéw szkét ponadgimnazjalnych (grupa 1: 1-2 lata po zakonczeniu edukacji)
badanych w 2011 r. (p<0,05, istotne réznice zaznaczone kolorem z6ttym)

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2010-2012.

Rysunek A3.

Istotnos¢ statystyczna réznic pomiedzy medianami zarobkow dla profili wyksztalcenia
absolwentéw szkét ponadgimnazjalnych (grupa 2: 3-5 lat po zakonczeniu edukacji)
badanych w 2011 r. (p<0,05, istotne réznice zaznaczone kolorem z6ttym)

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2010-2012.
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Istotnos¢ statystyczna réznic pomiedzy medianami zarobkow dla profili wyksztatcenia
absolwentow szkét ponadgimnazjalnych (grupa 3: 6-8 lat po zakonczeniu edukacji)
badanych w 2011 r. (p<0,05, istotne réznice zaznaczone kolorem z6ttym)

Zrédto: BKL — Badanie Ludnosci 2010-2012.

Rysunek A5.

Istotnos¢ statystyczna réznic pomiedzy medianami zarobkow dla profili wyksztatcenia
absolwentéw szkét ponadgimnazjalnych (grupa 4: 9-10 lat po zakonczeniu edukacji)
badanych w 2011 r. (p<0,05, istotne réznice zaznaczone kolorem z6ttym)

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2010-2012.
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Tabela A3. Aneks

Podstawowe charakterystyki préb (2011 r. i 2012 r.) absolwentéw uczelni

Czestosc Procent

Centralny 185 133 12,2 12,5
Wielkopolski 145 104 9,6 9,7
Slaski 206 138 13,6 12,9
Zachodni 187 129 12,4 12,1
Pomorski 177 118 11,7 11,0
Péthocno-wschodni 185 107 12,2 10,0
Wschodni 109 97 7,2 9,1

Matopolski 319 242 21,1 22,7
Miasto 995 722 65,8 67,6
Wies 518 346 34,2 32,4
Mezczyzna 542 368 35,8 34,5
Kobieta 971 700 64,2 65,5
Studiuje rézne kierunki (Sciste i humanistyczne/spoteczne) 80 54 53 51

Studiuje tylko kierunki sciste 304 187 20,1 17,5
Studiuje tylko kierunki humanistyczne/spoteczne 79 33 52 3,1

Studiuje tylko jeden kierunek humanistyczny/spoteczny 325 272 21,5 25,5
Studiuje tylko jeden kierunek $cisty 663 496 43,8 46,4

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2010-2012.

Wykres A1.

Stopa bezrobocia oraz wskaznik zatrudnienia w grupie absolwentéw weditug BAEL
(2011 r.i2012vr.)

90%
80%
70%

== Absolwenci szk6t wyzszych (stopa
60% .
bezrobocia)
50%

=== Absolwenci ogétem (stopa bezrobocia)
40%

30% ‘/‘\‘—_‘_‘___.‘ Absolwenci szkét wyzszych (wskaznik
zatrudnienia)
20% ./.\./.'—H o o
=—¢— Absolwenci ogétem (wskaznik

10% zatrudnienia)

0% T T T T T 1
nQ 1Q IvQ Q nQ 1Q
2012 2012 2011 2011 2011 2011

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie BAEL (dane po korekcie na podstawie NSP).
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Tabela A4.

Sytuacja rynkowa absolwentéw uczelni (kobiet i mezczyzn) a liczba lat, ktére uptynety od
ukoniczenia studiéw wyzszych (N =910, N,=1671)

Rok od ukonczenia studiow Pracujacy (M) Pracujacy (K) Pracujacy M - K
1 67,0% 60,6% 6,3%
2 75,8% 67,1% 8,6%
3 86,9% 75,0% 11,9%
4 89,4% 83,0% 6,4%
5 89,9% 78,3% 11,6%
6 97,1% 81,5% 15,6%

Zrédto: BKL — Badanie Ludnosci 2010-2012.

Wykres A2.

Odsetek 0s6b pracujacych w pelnym i niepetnym wymiarze w zaleznosci od liczby lat
od zakonczenia studidéw wyzszych i pici (potaczone edycje badan: 2011 r.i2012r.)
(N,=919,N,=1671)

100% -
90% -
80% -
70% - ==¢=Praca w petnym wymiarze (M)

60% -
Praca w niepetnym wymiarze (M)
50% A
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30% A
20% - ==¢=Praca w niepetnym wymiarze (K)
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f
!

0% T T T T T 1

_
N
w
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)}

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2010-2012.



Tabela A5. Aneks

Najnizsza pensja, za jakq absolwenci uczelni podjeliby prace oraz pensja uznana za w miare
zadowalajaca a ptec i typ ukonczonych przez respondenta studiow

Najnizsza pensja, za jaka podjatby prace  |Pensja, ktorg uznatby za w miare zadowalajaca

Ptec
respondenta HySsaleenie Srednia Mediana Odchylenie Srednia Mediana Odchylenie
standardowe standardowe

nieinzynierskie 170 1969,71 1700,00 1075,319 171 2654,39 2500,00 1342,308

Mezczyzna inzynierskie 60 2067,50 2000,00 697,078 60 2580,00 2500,00 924,580
Ogotem 230 1995,22 1800,00 990,147 231 2635,06 2500,00 1245,838
nieinzynierskie 311 1633,41 1500,00 521,868 320 2166,88 2000,00 660,136

Kobieta inzynierskie 121 1844,05 1500,00 672,831 121 2359,50 2000,00 809,174
Ogotem 432 1692,41 1500,00 575,236 441 2219,73 2000,00 708,461
nieinzynierskie 481 1752,27 1500,00 780,324 491 2336,66 2000,00 981,258

Ogotem inzynierskie 181 1918,12 1800,00 687,168 181 2432,60 2200,00 852,961
Ogotem 662 1797,61 1500,00 759,099 672 2362,50 2000,00 948,746

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2010-2012.
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Aneks metodologiczny

W tej czedci raportu prezentujemy, w syntetyczny sposéb, gtéwne zatozenia badan: opis procedury rea-
lizacji poszczegdlnych modutéw badawczych (badania pracodawcéw, ofert pracy, ludnosci oraz firm
i instytucji szkoleniowych), najwazniejsze pojecia stosowane w ramach catego projektu (kompetencje,
kwalifikacje, zawody) oraz opis sposobu prezentowania niektorych danych (jednolitego dla wszystkich
modutéw). Mamy nadzieje, ze zapoznanie sie z przedstawionym tutaj opisem ufatwi odbiér prezentowa-
nych wynikéw i pomoze wyjasni¢ ewentualne watpliwosci co do przyjetych definicji.

Realizacja badan
Badania pracodawcéw

Badania, w ktérych uczestniczyli przedstawiciele pracodawcéw realizowano wiosng 2012 r. - od 22 lutego
do 31 maja. W poprzednich edycjach badania prowadzono: od 17 sierpnia do 10 grudnia 2010 r. (w | edycji)
i od 29 marca do 29 czerwca 2011 r. (w Il edycji). Badania byty zatem realizowane na przetomie dwoch i pot
roku, co daje dobry punkt wyjscia do zweryfikowania sytuacji na rynku pracy. Badania zostaty wykonane
przez Millward Brown SMG/KRC. W trakcie obecnej edycji uzyskano odpowiedzi od 16000 pracodawcow.
Badania byty prowadzone z wykorzystaniem podejscia multi-mode, umozliwiajagcego Wykonawcy jedno-
czesne stosowanie roznych sposoboéw kontaktu z respondentami: osobiscie, telefonicznie lub tez interne-
towo. Ze wzgledu na specyfike badan gtéwna technika byt wywiad telefoniczny, skutecznie zastosowany
w przypadku 97% respondentéw. Pozostate wyniki uzyskano w trakcie wywiadéw osobistych wspoma-
ganych komputerowo CAPI (2% przeprowadzonych wywiadéw) oraz wykorzystujac ankiete internetowg
CAWI (1% uzyskanych wynikéw).

Warto podkresli¢, ze w badaniach uczestniczyli ogdlnie pracodawcy, a nie tylko przedsiebiorcy, tzn.
przedstawiciele podmiotéw gospodarczych funkcjonujacych aktualnie na rynku, ktére w czasie reali-
zacji badania terenowego zatrudniaty przynajmniej jednego pracownika. W badaniu pracodawcéw nie
uwzgledniono os6b samozatrudnionych, ktére uczestniczyty w innym module w ramach projektu Bilans
Kapitatu Ludzkiego w Polsce — w badaniach realizowanych na losowej prébie ludnosci. Z badanej popula-
¢ji pracodawcédw wykluczono réwniez podmioty z kilku sekcji Polskiej Klasyfikacji Dziatalnosci 2007 (PKD):
rolnictwa, lesnictwa, towiectwa i rybactwa, a takze catg administracje publiczng i obrone narodowg, obo-
wiagzkowe zabezpieczenia spoteczne, gospodarstwa domowe zatrudniajgce pracownikéw, gospodarstwa
domowe produkujace wyroby i $wiadczace ustugi na wiasne potrzeby oraz organizacje i zespoty ekstery-
torialne, organizacje cztonkowskie i fundacje, koscioty, zwiazki wyznaniowe, stowarzyszenia i inne organi-
zacje spotfeczne, partie polityczne, zwiazki zawodowe, organizacje pracodawcédw, samorzadédw gospodar-
czych i zawodowych, wspdlnoty mieszkaniowe i zwigzki grup producentéw rolnych. Doktadne zbadanie
firm i instytucji z tych specyficznych sektoréw oraz typdw podmiotéw nie byto mozliwe przy zatozonej
wielkosci proby.



Badania ofert pracy

W ramach modutu badania ofert pracy zgromadzono 21594 unikalne ogtoszenia o prace aktualne na dzien
26 marca 2012 r. (trzeci tydzien marca) z terenu 16 wojewddztw Polski. Jako unikalne uznano te, ktére
dotyczyly rekrutacji pracownikéw na pojedyncze stanowisko pracy, opublikowane w konkretnym dniu
i wystepujace pojedynczo w kazdym Zrdédle ogtoszenia. Z zebranych ogtoszen wykluczono oferty stazy
i praktyk dla uczniéw i studentéw oraz oferty pracy poza granicami Polski.

Zrédtami publikowanych ogtoszen, ktére gromadzono w ramach badan byty:

e  Powiatowe Urzedy Pracy,

e Ogodlnokrajowy portal internetowego posrednictwa pracy www.careerjet.pl (generator linkéw
do ogtoszen w formie elektronicznej opublikowanych w réznych portalach internetowego
posrednictwa pracy).

Zebrane oferty pracy poddano kodowaniu przez dwéch niezaleznych koderéw w celu zapewnienia odpo-
wiedniej rzetelnosci tego procesu i dopiero tak opracowana baza danych byfa podstawa do analiz.

Badania ludnosci

Trzecia edycja badan BKL wsréd ludnosci byta realizowana w okresie od 22 lutego do 22 maja 2012 r. Dla
przypomnienia, badania w ramach | edycji byty prowadzone w okresie od 28 lipca do 23 listopada 2010 .,
a w przypadku Il edycji - od 22 lutego do 22 maja 2011 r. Badania zostaty wykonane przez firme Millward
Brown SMG/KRC.

Ogotem w trakcie niniejszego badania przeprowadzono 17600 wywiadéw — metoda wywiaddw osobi-
stych (CATI i PAPI). Badana populacja byty osoby w wieku produkcyjnym, tzn. kobiety w wieku 18-59 lat
oraz mezczyzni w wieku 18-64 lata, mieszkajace w Polsce w okresie badania. Dane kontaktowe pochodzity
z rejestru Polski Elektroniczny System Ewidencji Ludnosci (PESEL).

Losowanie oséb do badan miato charakter warstwowy proporcjonalny. Warstwy stworzono w oparciu
o podziat na podregiony GUS (66 podregionédw w skali kraju) oraz klasy wielkosci miejscowosci wedtug
GUS (9 klas). Préba do badania zostata wylosowana jako 16 niezaleznych préb wojewédzkich o docelo-
wej liczebnosci 1100 wywiadéw w kazdej probie. Dla kazdego z wojewddztw zatozono jednakowy wspot-
czynnik realizacji badania wynoszacy 60%, w zwigzku z czym w kazdym z wojewdédztw wylosowano 2000
rekordéw. W celu sprawnego zrealizowania préby na etapie losowania zostato dokonane wigzkowanie
- polegajace na losowaniu po 10 rekordéw w ramach jednej jednostki administracyjnej (miasta/gminy
wiejskiej).

Do wylosowanych oséb zostaty wystane listy zapowiednie, nastepnie po okreslonym czasie ankieterzy
udawali sie do miejsca zamieszkania tych oséb. W przypadku braku mozliwosci wykonania badania ankie-
ter umawiat sie z respondentem na inny termin. W ten sposéb przeprowadzono 16457 wywiadéw (93,51%
catej zrealizowanej préby). Ankieterzy wreczali list polecajacy z PARP oraz ulotke informacyjng o firmie
Millward Brown SMG/KRC i badaniu.

Pod koniec badania, kiedy mimo powrotéw ankieteréw pod wskazany adres nadal nie udato sie uzyskac
zaktadanej liczby wywiaddw, zastosowano technike random route (losowanie adreséw w terenie) w celu
uzupetnienia przewidzianej liczebnosci wywiadéw. Metode te wykorzystano we wszystkich klasach wiel-
kosci miejscowosci, w tym szczegdlnie w miejscowosciach powyzej 10 tys. mieszkancéw (z uwagi na niski
poziom realizacyjny). Przy pomocy random route przeprowadzono 6,49% wywiadéw (1143 responden-
t0ow).

Stopien realizacji proby (response rate) w catej prébie wynidst 55%. W poszczegdlnych podkategoriach
ksztattowat sie nastepujaco:

Aneks
metodologiczny

153



Aneks
metodologiczny

154

e we wszystkich wojewoddztwach byt na zblizonym poziomie,

e w poszczegolnych klasach wielkosci miejscowosci byt zréznicowany (cho¢ mniej niz w po-
przednich latach); widocznie zmniejszyt sie response rate na wsi (obecnie — 56%, w 2011 r. - 64%);
wzrosta natomiast efektywnos¢ realizacji badania w Warszawie (obecnie — 56%, w 2011 r. - 46%),

e nieco wyzsza efektywno$¢ realizacji badania byta wsréd kobiet oraz oséb najmtodszych (18-25
lat) i w wieku 50-59 lat.

Tylko 59% wywiaddéw przeprowadzono przy pierwszej wizycie ankietera. Zwykle powodem niezrealizo-
wania wywiadu byta kategoryczna odmowa udziatu w badaniu (12,1%) lub fakt, ze wylosowana osoba
wyprowadzita sie na czas diuzszy niz 3 miesiace (11,4%).

Badania firm i instytucji szkoleniowych

Trzecia edycje badania firm i instytucji szkoleniowych zrealizowano w okresie od 22 lutego do 22 maja
2012 r. W badaniach wykorzystano dwa sposoby kontaktu z respondentami, tj. wywiad telefoniczny wspo-
magany komputerowo (CATI) oraz ankiete internetowa (CAWI). Za pomoca CATI zrealizowano 4250 wy-
wiaddw (94%), a wykorzystujac CAWI 254 ankiety (6%). W sumie w badaniu firm i instytucji szkoleniowych
w 2012 r. przeprowadzono 4504 wywiaddéw. Badanie zostato wykonane przez firme Millward Brown SMG/
KRC.

Tak samo jak w poprzednich edycjach badania, objeto nim te instytucje lub firmy, ktére:

e prowadza dziatalno$¢ mieszczaca sie zgodnie z Polska Klasyfikacjg Dziatalnosci 2007 w obszarze
ksztatcenia ustawicznego dorostych, wiaczajac w to pozaszkolne formy edukacji z zakresu nauki
jazdy i pilotazu, pozaszkolne formy edukacji, gdzie indziej niesklasyfikowane oraz nauczanie
jezykéw obcych; po konsultacjach z przedstawicielami srodowiska szkoleniowego wigczono
w to takze firmy i instytucje, ktorych dziatalnos¢ obejmuje doradztwo zwiazane z zarzadzaniem,

e nie wymieniajg dziatalnosci szkoleniowej ani doradczej jako gtéwnego obszaru swojej
aktywnosci, jednak deklarujg $wiadczenie ustug szkoleniowych poprzez wpis do rejestrow
i baz danych przeznaczonych dla sektora szkoleniowego; do takich rejestréw zaliczono: Rejestr
Instytucji Szkoleniowych czy prowadzong przez PARP baze www.inwestycjawkadry.pl,

e potwierdzaly prowadzenie dziatalnosci szkoleniowej lub doradczej w procedurze weryfikacji
dokonanej za pomoca kontaktu telefonicznego lub weryfikacji on-line.

Wazenie danych

Badania pracodawcéw

Wazenie proby pracodawcédw zostato wykonane w celu skompensowania niejednakowych prawdopodo-
bienstw wejscia jednostek populacji do proby wynikajacych z przyjetego planu losowania: préba zostata
wylosowana (z wytaczeniem 9900 najwiekszych przedsiebiorstw, ktére stanowity warstwe o wewnetrznym
prawdopodobienstwie wejscia jednostek réwnym 1) w jednakowej liczebnosci (1435) w kazdym woje-
wodztwie w warstwach wyznaczonych przez liczbe zatrudnionych: do 9, 10-49, 50-249 (wykluczajac z tej
ostatniej przedsiebiorstwa, ktére uzupetnity warstwe najwiekszych podmiotéw) proporcjonalnie do udzia-
tu tych warstw w populacjach wojewoédztw, z wyjatkiem warstwy do 9 zatrudnionych, ktérej udziat wynosit
w prébie kazdego wojewddztwa potowe jej udziatu w populacji tego wojewddztwa. Rekordy przypadaja-
ce pierwotnie na podklase 0-9 pracownikéw wylosowano z pozostatych dwdéch podklas proporcjonalnie
do ich udziatu w populacji wojewddztwa. Zmniejszenie udziatu warstwy najmniejszych przedsiebiorstw
wynikato z ich dominacji w populacji i checi uzyskania lepszej reprezentacji wiekszych podmiotéw.



Mimo staran firmy wykonujacej badanie terenowe, tylko cze$¢ przedsiebiorstw wzieta w nim udziat.
Kompensujac niejednakowe prawdopodobienstwa realizacji, do zestawu zmiennych stratyfikujacych zo-
stat wkaczony podziat na 6 kategorii PKD utworzonych specjalnie na potrzeby wazenia. Przydziat bardziej
szczegbtowych kategorii PKD do tych 6 klas nastapit w oparciu o analize kombinacji maksymalizujacych
zréznicowanie miedzyklasowe kluczowych zmiennych analizowanych w badaniach.

Ostatecznie obliczenie wag nastapito tak, aby udziat w prébie kombinacji warstw losowania (wojewddz-
two i klasa liczby zatrudnionych) z szescioma klasami PKD odpowiadat ich udziatowi w operacie losowania
stanowiagcego najlepszy, dostepny aktualnie stan rejestru przedsiebiorstw aktywnych w Polsce w okresie
prowadzenia badania (GUS). Wyliczono wagi populacyjne umozliwiajace szacowanie liczebnosci popula-
cyjnych w toku analiz oraz wagi unormowane sumujace sie do liczebnosci préby. Na potrzeby szacowania
liczby poszukiwanych pracownikéw przyjeto, ze przypadki o ekstremalnej liczbie zadeklarowanych po-
szukiwanych pracownikéw beda miaty wagi populacyjne ustalone na poziomie 1. Jako kryterium ekstre-
malnosci przyjeto gorny tzw.,,zawias Tukey'a’, czyli wartos¢ réwna mniej wiecej gérnemu kwartylowi po-
wiekszonemu o dwukrotnosc¢ rozstepu ¢wiartkowego (jest to dobrze znany w statystyce sposéb ustalania
wartosci skrajnych stuzacy m.in. do sporzadzania diagnostycznych wykreséw skrzynkowych czy wykreséw

todyga-liscie); gérny,zawias Tukey'a” obliczono odrebnie dla kazdej warstwy przedsiebiorstw (ze wzgledu
na liczbe zatrudnionych wymieniong powyzej).

Wagi uzyskane w ten sposéb cechuje duza wariancja w sytuacji globalnych oszacowan na poziomie ca-
tego kraju. Wariancja wag spada silnie w sytuacji analizy na poziomie wojewddztw i w kategoriach wiel-
kosci przedsiebiorstw. Dzieki temu w przypadku analizy w obrebie tych kategorii nizsza liczebnos¢ proby
jest w pewnym stopniu kompensowana mniejsza utratg precyzji ze wzgledu na wariancje wag. Natomiast
w przypadku analizy na poziomie ogélnokrajowym mechanizm ten dziata w przeciwnym kierunku.

Badania ludnosci

Wagi poststratyfikacyjne stanowity kombinacje wag wynikajacych zaréwno ze schematu doboru préby
(niejednakowe prawdopodobienstwo ze wzgledu na wojewddztwo), jak i stép zwrotu w poszczegdlnych
grupach oraz wag korygujacych rozktad préby w stosunku do rozkfadu populacji ze wzgledu na woje-
wodztwo, wiek i ptec.

Zastosowane klasyfikacje
Kompetencje

Jednym z celéw badan byto wskazanie kompetencji, ktére s potrzebne na rynku pracy oraz ustalenie,
jakim poziomem poszczegélnych kompetencji charakteryzuja sie pracownicy (aktualni i potencjalni).
Kompetencja, w przyjetym znaczeniu, to wiedza, umiejetnosci i postawy zwigzane z wykonywaniem okre-
slonych czynnosci, niezaleznie od tego, w jakim trybie zostaty nabyte i czy sa potwierdzone w wyniku
procedury walidacyjnej. W przypadku czynnosci zawodowych, zwigzanych z wykonywaniem okreslonego
zawodu, méwimy o kompetencjach zawodowych. W toku prowadzonych prac konceptualizacyjnych przy-
jeto na potrzeby projektu rozréznienie na 12 ogélnych klas kompetencji odnoszacych sie do réznych sfer
pracy’™:

74 Zaproponowana klasyfikacja kompetencji zostata przygotowana po analizie réznych uje¢ kompetencji zawodowych stosowanych przez rozmaite
instytucje na catym $wiecie — od instytucji zajmujacych sie danymi statystycznymi (np. Australian Bureau of Statistics), poprzez podmioty skupiajace
sie na tworzeniu standardéw kompetencji (np. Krajowe Standardy Klasyfikacji Zawodowych), po przedsiewzigcia odpowiadajace za rozwéj kom-
petencji zawodowych (np. O*NET. The Occupational Information Network). Petne omdwienie wypracowanej klasyfikacji znajduje sie w raporcie
podsumowujacym | edycje badan.
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Kompetencje Sformutowanie w kwestionariuszu

Artystyczne = ART -} Zdolnosci artystyczne i tworcze

Biurowe -} BIU -} Organizowanie i prowadzenie prac biurowych

Dyspozycyjne -} DYS -} Dyspozycyjnos¢

Fizyczne -} FIZ -} Sprawnos¢ fizyczna

Interpersonalne -} INT -} Kontakty z innymi ludzmi

Jezykowe -} JEZ -} Biegte postugiwanie sie jezykiem polskim w mowie i pismie
Kierownicze * KIE -} Zdolnosci kierownicze i organizacja pracy

Kognitywne —} KOG —} Wyszukiwanie i analiza informacji oraz wycigganie wnioskow
Komputerowe —} KOM —} Obstuga komputera i wykorzystanie Internetu

Matematyczne —} MAT -} Wykonywanie obliczen

Samoorganizacyjne -} SAM -} Samoorganizacja pracy i przejawianie inicjatywy, terminowos$¢

Techniczne -} TCH -} Obstuga, montowanie i naprawa urzadzen

Powyzsze 12 klas kompetencji wystepuje we wszystkich badaniach. W badaniu ludnosci respondenci
byli proszeni o samoocene wiasnego poziomu danej kompetencji, natomiast pracodawcéw pytano o to,
czy dana kompetencja jest wymagana w przypadku poszukiwanego pracownika, a jesli tak — to na jakim
poziomie. W badaniu ludnosci niektére z powyzszych klas rozbito dodatkowo na kilka podkategorii (np.
kompetencje matematyczne rozdzielono na umiejetnos¢ wykonywania prostych rachunkéw oraz zaawan-
sowanych obliczert matematycznych).

Zawody

We wszystkich modutach badawczych kategorie zawodowe definiowano zgodnie z klasyfikacjg zawoddw
opracowang przez Miedzynarodowg Organizacje Pracy w wersji ISCO-08. Wszystkie stanowiska pracy byty
kodowane wedtug klucza zawodéw zawartego w tym standardzie. W raporcie wykorzystywane sg dwa
poziomy kategoryzacji, mianowicie tzw. grupy wielkie (najogdlniejszy podziat na 9 kategorii zawodowych)
oraz grupy duze (podziat na 40 bardziej szczegétowych grup zawodowych). Ze wzgleddw praktycznych
przyjeto nastepujacy system skrotéw:



Miedzynarodowy Standard Klasyfikacji Zawodéw (ISCO) -

poziom pierwszy i drugi
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Poziom 1 Poziom 2

11 wyz.urz/dyr.gen

przedstawiciele wtadz publicznych, wyzsi urzednicy i dyrektorzy generalni

. wyzsi urzednicy 12 kier.ds.zarz/hand kierownicy ds. zarzadzania i handlu
1 kier iKi ; [ |
I kierownicy 13 kier.ds.prod/ust kierownicy ds. produkgiji i ustug
14 kier.(hotel/hand/ust) kierownicy w branzy hotelarskiej, handlu i innych branzach ustugowych
21 spec.(fiz/mat/tech) spedjalisci nauk fizycznych, matematycznych i technicznych
22 spec.ds.zdr specjalisci ds. zdrowia
23 spec.naucz/wych specjalisci nauczania i wychowania
2 spec specjalisci |
24 spec.ds.ekon/zarz specjalisci ds. ekonomicznych i zarzadzania
25 spec.ds.techn.inf-kom specjalisci ds. technologii informacyjno-komunikacyjnych
26 spec.(prawo/dz.spot/kult) specjalisci z dziedziny prawa, dziedzin spotecznych i kultury
31 pers.(fiz/chem/tech) sredni personel nauk fizycznych, chemicznych i technicznych
32 pers.ds.zdr $redni personel ds. zdrowia
3sred » tlechn.lcy tnny -> 33 pers.ds.bizn/adm $redni personel ds. biznesu i administracji
Sredni personel
34 pers.(prawo/sp.spot/kult) s$redni personel z dziedziny prawa, spraw spotecznych, kultury i pokrewny
35 tech.inf technicy informatycy
41 sekr/op.urz.biur sekretarki, operatorzy urzadzen biurowych i pokrewni
) 42 pr.obst.klienta pracownicy obstugi klienta
4 biur pracownicy [ | ; . A oo "
» f——; 43 pr.ds fin-statfewid.mat  PrACOWNIcY ds. finansowo-statystycznych i ewidencji
materiatowej
44 pozost.pr.obst.biur pozostali pracownicy obstugi biura
51 pr.ust.osob pracownicy ustug osobistych
5 uslu pracownicy ustug - 52 sprzed sprzedawcy i pokrewni
i sprzedawcy 53 opieka osob pracownicy opieki osobistej i pokrewni
54 pr.ust.ochr pracownicy ustug ochrony
61 roln.prod.towar rolnicy produkgji towarowej
rolnicy, ogrodnicy, . PN
6roln » leénicy i rybacy [ 62 lesn/ryb lesnicy i rybacy
63 roln/ryb(wt.potrz) rolnicy i rybacy pracujacy na wiasne potrzeby
71 rob.bud(bez elektr) robotnicy budowlani i pokrewni - z wytgczeniem elektrykéw
robotnicy 72 rob.obr.met/mech robotnicy obréobki metali, mechanicy maszyn i urzadzen i pokrewni
przemystowi . T . . .
7 rob-w i emiedinicy [ 73 rzem/rob.poligraf rzemieslnicy i robotnicy poligraficzni
(robotnicy 74 elektr/elektron elektrycy i elektronicy
wykwalifikowani)
75 rob(spoz/drew/tekstyl) robotnicy w przetworstwie spoz., obrébce drewna, produkcji wyrobéw
tekstylnych i pokrewni
1 4 g i 1 hi ¢ h
) 81 oper.masz.wydob/przetw operatorzy maszyn i urzadzen wydobywczych i przetworczyc
8 oper i monterzy [ 82 monter monterzy
: dzers
R 83 kier/oper.pojazd kierowcy i operatorzy pojazdow
91 pom.dom/sprzat pomoce domowe i sprzataczki
92 rob.pom(roln/lesn/ryb) robotnicy pomocniczy w rolnictwie, le$nictwie i rybotéwstwie
racownicy prz
9 robn gracach pr)cgsaycyh - 93 rob.pom(gérn/prz/bud/tr) robotnicy pomocniczy w gornictwie, przemysle, budownictwie i transporcie
(robotnicy ] 94 przyg.positki pracownicy pomocniczy przygotowujacy positki
niewykwalifikowani)

95 sprz./ust.uliczne

96 tad.niecz/pr.proste

sprzedawcy uliczni i pracownicy $wiadczacy ustugi na ulicach

tadowacze nieczystosci i inni pracownicy przy pracach prostych
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Kolorowanie tabel

W wielu tabelach dla tatwiejszej orientacji zastosowano jeden z dwdéch rodzajéw kolorowania:

~Topograficzne”, nawigzujace do sposobu kolorowania map:

Wartosciom wzglednie niskim odpowiada kolor zielony, przecietnym (zblizonym do mediany)
- 76tty, wzglednie wysokim - czerwony. Nalezy podkresli¢, ze zaréwno srodek, jak i bieguny
skali kolorystycznej sa wyznaczone przez empiryczne wartosci analizowanej zmiennej, czyli ko-
lejno: wartos¢ minimalng, medianowa i maksymalna. Przy kolorowaniu ,topograficznym” w ta-
beli prezentujacej zréznicowane wartosci zawsze wystapi petna gama koloréw (od zielonego,

przez z6tty, po czerwony).

) 1 )

wartosc . wartosc
- mediana

minimalna maksymalna

wartosci wskaznika wzgledem mediany

»~Temperaturowe”, nawigzujace do kolorystyki zwiazanej ze skalg temperatury:

W sytuacji, gdy chcielismy zwréci¢ uwage na bezwzgledne odchylenia od konkretnego punktu
odniesienia (zwtaszcza od zera), wartosci bedacej punktem odniesienia nadawano kolor biaty,
wartosciom ujemnym - niebieski, a dodatnim - czerwony, przy czym im wieksza bezwzgled-
na odlegtos¢ od zera, tym wieksza intensywnos¢ koloru. Przy kolorowaniu ,temperaturowym”
w tabeli nie musi pojawiac sie petna gama koloréw — moga wystepowac gtéwnie kolory nie-
bieskie (gdy wiekszos¢ wartosci jest ujemna) lub kolory czerwone (gdy wiekszos$¢ wartosci
jest dodatnia); moga tez pojawiac sie intensywne wartosci czerwone, a tylko delikatne kolory
niebieskie, gdy odchylenia dodatnie sa duze, a ujemne mate (i vice versa). Konwencja tempe-
raturowa szczegoélnie dobrze nadaje sie do prezentacji danych pokazujacych réznice miedzy
wartosciami dla dwéch réznych kategorii, np. kobiet i mezczyzn.

-3

-2 -1 0 +1 +2 +3

odchylenia od punktu odniesienia (zero)
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Tabela I.1.
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Wyniki modelu regresji logistycznej prognozujacej poszukiwanie przez firme
pracownikéw e

Kategorie zawodowe (ISCO-1) poszukiwane przez pracodawcow

(w tys. miejsc pracy) wedtug branzy (dane szacowane dla catej populacji)
Kategorie zawodowe (ISCO-2) poszukiwane przez pracodawcéw

(w tys. miejsc pracy) (dane szacowane dla catej populacji)

Liczba oséb w probie (dane wazone)

Procent .

Wiek (Srednia)

Procent kobiet . e

Wyksztatcenie przynajmniej srednie (%)

Wyksztatcenie wyzsze (%) . e e

Emeryci i rencisci w wieku produkcyjnym - struktura zawodowa (w %)
Struktura podazy - zawody (ISCO-1) oferowane przez pracobiorcéw w 2012 r.
Struktura popytu — zawody (ISCO-1) poszukiwane przez pracodawcéw w 2012 r.
Réznice miedzy podazg i popytem na zawody (ISCO-1) w 2012 . (w p. p.)
Struktura podazy - zawody (ISCO-2) oferowane przez pracobiorcéw w 2012 r.
Struktura popytu — zawody (ISCO-2) poszukiwane przez pracodawcéw w 2012 r.
Réznice miedzy podazg i popytem na zawody (ISCO-2) w 2012 r. (w p. p.)
Szukajacy pracy wsrdd obecnie zatrudnionych na umowe o prace (w %) .
Przejscia na rynku pracy oséb w wieku produkcyjnym — ujecie prospektywne
i retrospektywne

Tabele .10ABC. Przejscia miedzy kategorlaml zawodowym| w latach 2000-2012 w przypadku

Tabela I.11.

Tabela I.12.

Tabela I.13.

Tabela I.14.

Tabela I.15.

Tabela I.16.

Tabela ll.1.

pracownikéw najemnych zatrudnionych w ramach umowy o prace .

Statystyki podsumowujace przejscia miedzy zawodami w latach 2000-2012 (ISCO 1)
Statystyki podsumowujace przejscia miedzy zawodami w latach 2000-2012 (ISCO-2)
Odsetek pracodawcéw szukajacych pracownikéw z danej kategorii zawodowej
(ISCO-2), ktorzy zgtaszali trudnosci w rekrutacji e e

Odsetek pracodawcéw majacych trudnosci rekrutacyjne, ktérzy deklarowali,

Ze przyczyna trudnosci jest niespetnienie przez kandydatéw ich oczekiwan
Najwazniejsze braki wytykane przez pracodawcéow kandydatom zgtaszajacym sie

do pracy w okreslonym zawodzie w latach 2010-2012 (% wskazan) .

Braki kompetencyjne kandydatéw zgtaszajacych sie do pracy w okreslonym
zawodzie (dane procentowe na probie tacznej 2010-2012) .

Zapotrzebowanie pracodawcéw poszukujacych dodatkowych pracownikéw

do pracy w okreslonych zawodach (dane procentowe na podstawie opinii
pracodawcéw szukajacych dodatkowych oséb do pracy) .
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Tabela lll.1.

Tabela lll.2.

Tabela lll.3.

Tabela IV.1.

Tabela IV.2.

Tabela IV.3.

Tabela IV.4.

Zapotrzebowanie na specjalistow wsréd wszystkich poszukiwanych pracownikéw
deklarowane przez pracodawcéw poszukujacych dodatkowych pracownikéw

z réznej wielkosci podmiotéw (dane procentowe na podstawie opinii
pracodawcéw szukajgcych dodatkdéw oséb do pracy, préby potaczone

z1at 2010-2012) . .
Zapotrzebowanie na specjalistow wsrod wszystklch poszuklwanych pracownlkow
deklarowane przez pracodawcéw poszukujacych dodatkowych pracownikéw

z réznych branz (dane procentowe, proby potagczone z lat 2010-2012) .

Réznica w wymaganiach w zakresie poziomu wyksztatcenia kandydatow
poszukiwanych do pracy na stanowiskach specjalistycznych miedzy deklaracjami
pracodawcédw i informacjami zawartymi w ofertach pracy w 2012 r. (w p.p.) .
Wymagania w zakresie poziomu wyksztatcenia kandydatéw poszukiwanych

do pracy na stanowiskach specjalistycznych (dane procentowe na podstawie
opinii pracodawcéw szukajacych specjalistéw i majgcych wobec nich okreslone
wymagania dotyczace wyksztatcenia) . . . ..
Wymagania w zakresie poziomu wyksztatcenia kandydatow poszuklwanych

do pracy na stanowiskach specjalistycznych za posrednictwem ofert pracy

(dane procentowe na podstawie ofert pracy skierowanych do grupy zawodowej
specjalistow) .
Wymagania w zakresie profilu wyksztatcenia kandydatéw, od ktérych pracodawcy
w 2012 r. na poziomie rekrutacji za posrednictwem ofert pracy wymagali
wyksztatcenia Sredniego i wyzszego magisterskiego (dane procentowe) .

Réznice w wymaganiach w zakresie znajomosci jezyka obcego przez kandydatow
poszukiwanych do pracy na stanowiskach specjalistycznych miedzy deklaracjami
pracodawcéw i informacjami zawartymi w ofertach pracy (w p.p.)

Réznice w wymaganiach w zakresie stazu pracy kandydatéw poszukiwanych

do pracy na stanowiskach specjalistycznych miedzy deklaracjami pracodawcéw

i informacjami zawartymi w ofertach pracy (Srednie arytmetyczne) .

Odsetek ofert pracy na poszczegdlne stanowiska specjalistyczne zawierajacych
wymagania dotyczace doswiadczenia zawodowego kandydatéw w podziale na
branze dziatalnosci pracodawcy (dane procentowe dla zawodéw, dla ktérych
zamieszczono przynajmniej 20 ogtoszen) . .
Wymagania kompetencyjne pracodawcéw wobec kandydatow do pracy

w zawodach specjalistycznych (dane procentowe dla préb potaczonych 2010-2012)
Ranking szczegotowych wymagan kompetencyjnych wobec kandydatéw na
stanowiska specjalistyczne, zamieszczanych w ofertach pracy (dane procentowe
dla préby potaczonejz lat 2011-2012) . .
Wskaznik zatrudnienia w Polsce w latach 2010-2012 i w Unii Europejsklej (201 1)
wsrdd ludnosci w wieku 20 do 59/64 lata w podziale na pte¢ i kategorie wiekowe
Srednie wartosci samooceny wybranych kompetencji w podziale na wiek w 2012 r.
Dane wycentrowane dla kazdej jednostki (kolumnowo) i kompetencji (wierszowo) .
Odsetek pracodawcéw posiadajacych konkretne preferencje dotyczace wieku
kandydatéw poszukiwanych do pracy w momencie badan oraz srednia wartos¢
minimalnego i maksymalnego preferowanego wieku kandydatéw w podziale na
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Sytuacja zawodowa mtodych absolwentéw szkét bez wyzszego wyksztatcenia

w latach 2011-2012 (procent kolumnowy) e

Sytuacja zawodowa absolwentéw réznych $ciezek ksztatcenia w szkotach
ponadgimnazjalnych w Polsce (niekontynuujacych nauki na studiach wyzszych)
Sytuacja zawodowa absolwentéw réznych Sciezek ksztatcenia w szkotach
ponadgimnazjalnych w Polsce (niekontynuujacych nauki na studiach wyzszych,

z uwzglednieniem form pracy; procent wierszowy) .

Sytuacja zawodowa absolwentéw réznych sciezek ksztatcenia w szkoiach
ponadgimnazjalnych w ujeciu grup rocznikéw i roku pomiaru .
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uptynety od ukonczenia studiow wyzszych (N =910, N,=1671) .

Najnizsza pensja, za jaka absolwenci uczelni podjeliby prace oraz pensja uznana za
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Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci (PARP) jest agencjg rzadowa
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