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Szanowni Panstwo,

prezentujemy Panstwu wyniki széstej edycji badania przekrojowego Bilans Kapitatu
Ludzkiego — jednego z najwiekszych europejskich projektow badawczych w obszarze
kompetencji, zatrudnienia i rynku pracy. Powracamy do Panstwa z wynikami badan po ponad
4-letniej przerwie, aby na podstawie danych uzyskanych w badaniach sondazowych
przeprowadzonych wsrdd pracodawcow, ludnosci i instytucji szkoleniowych zaprezentowac

ocene sytuacji na polskim rynku pracy.

Od 2010 . realizujac cykliczne badania BKL obserwujemy trendy i wyzwania stojgce przed
polska gospodarka, ze szczegdlnym uwzglednieniem jakosci kapitatu ludzkiego. Aby sprostaé
postawionym celom badania, dostosowujemy takze narzedzia — stad kilka nowosci w szdstej
edycji badania. Jedng z nich jest rozszerzenie badania o komponent badan panelowych,
ktére pozwolg obserwowaé dynamike wybranych zjawisk na poziomie poszczegdlnych

grup respondentédw oraz umozliwig lepsze zrozumienie wspétzaleznosci miedzy rozwojem

kompetencji a rynkiem pracy.

W badaniach ludnosci rozszerzyliSmy palete monitorowanych obszaréw. Te nowe zagadnienia
to: sytuacja w pracy, postawy wobec pracy, relacje z przetozonymi i oczekiwania co do wieku
przejscia na emeryture, wartosci wazne w zyciu jako tto postaw wobec pracy, ocena zmiany
wtasnej sytuacji na rynku pracy. Gruntownie zostat zrewidowany modut dotyczgcy aktywnosci
edukacyjnej dorostych. Badania pracodawcéw i sektora szkoleniowo-rozwojowego zostaty
rozszerzone o modut zarzadzania i kultury organizacyjnej w firmie, co umozliwito obserwacje

wptywu praktyk zarzgdczych na innowacyjnosé¢ przedsiebiorstw.

Mamy nadzieje, ze przedstawione w raporcie wnioski i rekomendacje bedg stanowi¢ cenne
zrédto inspiracji podczas projektowania interwencji w obszarze kapitatu ludzkiego oraz

kreowania strategii rozwoju zasobéw ludzkich w przedsiebiorstwach.
Serdecznie zapraszam do lektury Raportu.
Matgorzata Oleszczuk

Prezes
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Wstep

Jarostaw Gorniak

Obecny raport z badan Bilans Kapitatu Ludzkiego oparty jest na danych z okresu bardzo
dobrej koniunktury gospodarczej w Polsce i powigzanych z nig innych gospodarkach
narodowych, co przektada sie na rekordowo niskg stope bezrobocia i rosngcg stope
zatrudnienia oraz aktywnosci zawodowej. W maju 2019 r. szacowana przez Ministerstwo
Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej stopa bezrobocia rejestrowanego wyniosta 5,4%,

co oznacza poziom o 0,7 p.p. nizszy niz w maju 2018 r. i 0 0,3 p.p. nizszy niz w najlepszych
pod tym wzgledem miesigcach ubiegtego roku (IX—XI). Oznacza to tez najnizszy wskaznik
bezrobocia w maju od 1991 r. Wazne jest réwniez to, ze najsilniejszy wzgledny spadek
bezrobocia odnotowano w wojewddztwie warminsko-mazurskim, w ktérym stopa bezrobocia
jest najwyzsza w kraju (9,2%)*. Wedtug badan Eurostatu, opartych na sondazu aktywnosci
zawodowej ludnosci, stopa bezrobocia w Polsce wyniosta w kwietniu 3,7% wobec 6,4%

w catej Unii Europejskiej. W sytuacji tak niskiej stopy bezrobocia ogétem w kraju, w wielu
osrodkach, w ktérych koncentruje sie dziatalnos¢ gospodarcza, mozemy moéwié praktycznie
o zerowym bezrobociu (pewien poziom bezrobocia tzw. frykcyjnego jest zwigzany

z procesami zmiany pracy lub aktywizacji zawodowej).

W Polsce istnieje jeszcze pewna rezerwa potencjalnych zasobow pracy wsréd oséb
nieaktywnych zawodowo. Wedtug Eurostatu stopa zatrudnienia w Polsce ksztattowata
sie w 2018 r. na poziomie 72,2% wobec rekordowych 82,6% w Szwecji i przecietnej w UE
na poziomie 73,2%. Jednak czynniki ksztattujgce typowy dla kraju poziom aktywnosci
zawodowej (pracujgcy + bezrobotni) sg ztozone i stanowig kombinacje czynnikéw
instytucjonalnych, kulturowych oraz bedgcych konsekwencjg polityk regulacyjnych

i alokacyjnych panstwa, dlatego dodatkowa mobilizacja tych zasobdéw ludzkich jest trudna.

Wprawdzie pojawiajg sie sygnaty wskazujace na ostabienie dynamiki wzrostu gospodarczego
i w konsekwenc;ji tworzenia nowych miejsc pracy, a nawet w kwietniu i maju 2019 .

zatrudnienie spadto o 13 tys. oséb, ale nie przetozyto sie to jeszcze na ogdlne warunki

1 MRPIPS, https://www.gov.pl/web/rodzina/rekordowo-niskie-bezrobocie-w-maju, dostep: 22.06.2019.
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na rynku pracy?. Tej sytuacji na rynku pracy towarzyszy wzrost przecietnego poziomu
wynagrodzen w przedsiebiorstwach objetych badaniami GUS, co swiadczy o presji popytu
na pracownikow. W badaniu BKL z 2018 r. wida¢ wzrost odsetka firm poszukujgcych
pracownikéw, zwtaszcza w stosunku do 2013 r. Wzrost tego wskaznika zaznacza sie

silniej w przypadku mniejszych podmiotéw. Wzrost zapotrzebowania dotyczy szczegdlnie
pracownikéw fizycznych, natomiast zmniejszyt sie odsetek firm, zwtaszcza duzych,

poszukujacych specjalistow. Jest wiec za wczesnie, by powiedzie¢, czy jest to trwata tendencja.

Wskazniki sytuacji na rynku pracy pokazuja, iz mamy do czynienia z tzw. rynkiem pracownika.
Za wartosciami przecietnymi kryje sie, oczywiscie, zréznicowanie sytuacji lokalnych. Czytamy
tez doniesienia prasowe o pracownikach, ktérzy odchodzg po okresie prébnym lub w jego
trakcie i bezpardonowo szukajg lepszych warunkdéw pracy — przyktadem jest tutaj chocby
branza turystyczna, szczegdétowo opisana w raporcie podsumowujgcym branzowy bilans
kapitatu ludzkiego w branzy turystycznej zrealizowany w ramach projektu BKL. Spada tez
odsetek bezrobotnych wsréd mtodych oséb wchodzgcych na rynek pracy, cho¢ tradycyjnie

jest to stopa wyzsza niz w innych kategoriach.

Na pytanie o to, czy zatem mamy do czynienia z rynkiem pracownika, odpowiedz? zdaje sie
oczywiscie twierdzaca. Jednak zdecydowanie ciekawsze jest pytanie o trwatos¢ tej sytuacji.
Co przemawia za utrzymywaniem sie sytuacji deficytu pracownikow w dtuzszym okresie?
Koniunktura ma zmienny przebieg, cho¢ obecnie mamy do czynienia z przedtuzaniem
wysokiego tempa wzrostu poza horyzont jeszcze niedawnych prognoz. Na rzecz pracownikéw
dziatajg dtugofalowo trendy demograficzne. W 2030 r. ludnos$¢ Polski w wieku 25—-64 lata
bedzie o ok. 2 mIn mniej liczna niz obecnie, a w catej Unii Europejskiej o ok. 27 min.
Uzupetnienie tych deficytow przez imigracje akceptowang spotecznie nie bedzie tatwe, a poza

tym o atrakcyjnych migrantéw bedg rywalizowaty inne gospodarki o wyzszym poziomie ptac.

Z drugiej strony na rynku pracy bedg zachodzity istotne zmiany strukturalne, ktore zaznaczaja
sie juz obecnie, a w przysztosci w réoznym stopniu odcisng swe pietno na poszczegdlnych
segmentach pracownikéw. Globalna gospodarka coraz silniej podlega przemianom
wywotanym przez upowszechnianie technologii opartych na sztucznej inteligencji i robotyzacji

rutynowych czynnosci intelektualnych. Naktada sie to na dalszy rozwdj pracooszczednych,

2 Biuro Inwestycji i Cykli Ekonomicznych, http://biec.org/ceny-rosna-miejsc-pracy-przybywa/, dostep:
22.06.2019.
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zautomatyzowanych i zrobotyzowanych technologii produkcyjnych. Maszyny zastepujg

nie tylko site miesni i sprawnos$¢ operacyjng ludzi, lecz takze, w coraz wiekszym zakresie,
czynnosci intelektualne. Oczywiscie jest to proces zwigzany z inwestycjami i zmianami
organizacyjnymi, jednak jest on juz w toku i ma zauwazalne konsekwencje dla rynku pracy.
Gtéwnym efektem jest zmiana profilu pracownikéw poszukiwanych przez pracodawcéw.

Na poziomie makro, przy analizie zagregowanych informacji, ten zwrot jest jeszcze
maskowany przez zapotrzebowanie na pracownikdw operacyjnych w sektorze przemystu,
budownictwa czy ustug, w warunkach szczytu koniunktury. Jednak dochodzi on juz do gtosu

wowczas, gdy analizujemy przodujgce pod wzgledem zmian technologicznych sektory.

Przyktadem takich zmian jest sektor finansowy, ktory w ramach projektu BKL byt analizowany
przez zespdt Centrum Ewaluacji i Analiz Polityk Publicznych UJ we wspotpracy z Sektorowa
Radg ds. Kompetencji Sektora Finansowego®. Przeprowadzone badania wskazuja,

ze w perspektywie 3-5 lat nalezy sie spodziewac spadku zapotrzebowania na pracownikow
szczegdblnie na stanowiskach: sprzedawcy/doradcy/specjalisty ds. klienta detalicznego

(i jednoczesnie przeprofilowanie aktywnosci doradcéw w bankowosci korporacyjnej) —
najsilniejszy spadek; specjalisty ds. skarbu, dealera bankowego, analityka ryzyk kredytowych,
analityka ds. operacji bankowych, HR business partner, specjalisty ds. windykacji naleznosci,

specjalisty ds. marketingu czy specjalisty ds. jakosci.

W zwigzku z konsolidacjg i sptaszczeniem struktur organizacyjnych bedzie malato tez
zapotrzebowanie na osoby na stanowiskach kierowniczych. W obrebie zachowanych
stanowisk pracy zmianom bedzie podlegat charakter pracy w zwigzku z postepujaca
robotyzacjg czynnosci rutynowych. Wzrost zapotrzebowania w sektorze finansowym dotyczy
stanowisk zwigzanych z cyberbezpieczeistwem, IT, big data, digitalizacjg i analizg ustug
internetowych, projektowaniem produktow i user experience, zarzadzaniem ryzykiem,

a takze egzekwowaniem zgodnosci z regulacjami. Przesuniecie nastepuje w kierunku profesji
wymagajgcych umiejetnosci informatycznych, analitycznych i zdolnos$ci do rozumowania
matematycznego, a z drugiej strony wymagajacych od pracownikéw kreatywnosci,
umiejetnosci rozwigzywania problemow, interdyscyplinarnosci, umiejetnosci statego uczenia

sie, kompetencji interpersonalnych (w tym sprzedazowych i doradczych). Przez pracodawcéw

3 Wyniki tych analiz zawiera raport: ,,Branzowy Bilans Kapitatu Ludzkiego — Sektor Finansowy”, CEiAPP
UJ, Krakéw 2018, https://www.parp.gov.pl/storage/publications/pdf/branowy%20bilans%20kapitau%20
ludzkiego%20w%20sektorze%20finansowym.pdf.
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tego i innych sektoréw akcentowane jest tez niezwigzane z przemianami technologicznymi

oczekiwanie uczciwosci, odpowiedzialnosci i rzetelnosci.

Sektor finansowy to tylko jeden z przyktadéw. O zmianie profilu kompetencyjnego stanowisk
pracy mowi sie szeroko. W szybko rozwijajagcym sie w Polsce sektorze ustug biznesowych,

w ktorym operujg zaréwno firmy $wiadczgce ustugi outsourcingowe w zakresie obstugi
procesow biznesowych, jak i nade wszystko centra obstugi proceséw biznesowych wielu
miedzynarodowych korporacji (o czym w dalej czesci Wstepu), wskazuje sie na szybko
nastepujgce procesy automatyzacji oraz na wzrost znaczenia pozyskiwania i zarzagdzania
talentami w firmie. Konkurencja o talenty to jedno z kluczowych wyzwan, przed ktérymi
stojg firmy. Akcentuje sie wzrost znaczenia kompetenc;ji ,,miekkich”, do ktérych zaliczane

sg te znajdujace sie na szczycie list publikowanych w raportach z badan Bilansu Kapitatu
Ludzkiego (por. rozdziat V). Wzrost znaczenia ogdlnych, transferowalnych kompetencji, w tym
umiejetnosci i motywacji do szybkiego uczenia sie, jest takze konsekwencjg niepewnosci

co do tego, jak uksztattuje sie przysztos$é. Bezspornie przewage na rynku pracy beda zyskiwaé
ci, ktorych umiejetnosci nie da sie tatwo zastgpi¢ maszyng czy komputerowym algorytmem.
Konieczna bedzie umiejetnosé szybkiego zdobywania nowych umiejetnosci, elastycznego
dostosowania sie (kariere robi termin ,agile”) i dobrej wspotpracy z innymi w procesie

rozwigzywania problemoéw i wdrazania tych rozwigzan.

Dostepnos¢ nowych zasobdéw ludzkich na rynku pracy sie kurczy. Firmy maja i bedg miaty
problemy ze znajdowaniem osdb o odpowiednich kompetencjach. Nawet jesli sytuacja

na rynku pracy zmienitaby sie na niekorzystng dla pracownikdéw, to — jak pokazujg badania
BKL realizowane w latach niepewnosci 2010—-2014 — nie nalezy spodziewac sie rozwigzania
problemdw rekrutacyjnych. W sytuacji wyraznie wyzszego niz obecnie bezrobocia, zwtaszcza
wsrod osob mtodych, 3 na 4 pracodawcow i tak wskazywato, ze ma problemy ze znalezieniem
wtasciwych pracownikéw. Kompetencje rozwijane sg w okresie edukacji formalnej, ale

w duzym stopniu ma to miejsce w toku kariery zawodowej. Dlatego tak cenione jest
doswiadczenie zawodowe. Jednak samo doswiadczenie nie wystarcza. W obliczu presji zmian
konieczny jest rozwdj kompetencji personelu juz zatrudnionego. Trzeba do niego motywowac
i stwarza¢ mozliwosci. To trudne wyzwanie, gdyz — jak pokazuje w swoim rozdziale Piotr
Prokopowicz — narzedzia zarzgdzania zasobami ludzkimi w wiekszosci firm oparte sg raczej
na podstawowych $rodkach i trudno w ich przypadku moéwic o planowaniu i rozwoju sciezek
kariery na szeroka skale, réwniez dodatkowe szkolenia jako element motywacji stosuje okoto

jednej czwartej srednich i duzych firm. Dodatkowym problemem jest — wskazany w rozdziale
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Barbary Worek, Anny Strzeboniskiej i Anny Szczuckiej — problem edukacyjnego ,prawa
Sw. Mateusza”: najczesciej doksztatcajg sie ci juz lepiej wyksztatceni, natomiast pracownicy
wykonujacy prace na nizszych stanowiskach, ktére mogg by¢ zagrozone automatyzacja,

w ksztatceniu uczestniczg zdecydowanie rzadziej.

W perspektywie 5 i wiecej lat mozemy stangé przed coraz wyrazniej uksztattowang dwoistg
strukturg rynku pracy: z jednej strony pracodawcy bedg szukali talentéw i pracownikéw
zdolnych zaadaptowac sie do nowych wyzwan technologicznych i ich konsekwencji, z drugiej
zas$ rosng¢ bedzie liczba pracownikow, ktérzy mogg mieé trudnosci ze znalezieniem pracy.

W Polsce mamy juz za sobg okres strukturalnego bezrobocia zwigzanego z procesem
transformacji gospodarki, wiemy wiec, jak trudno jest mu zaradzi¢ za pomocg instrumentéw,
ktorymi dysponuje polityka rynku pracy. Problem ten moze powrdci¢ w wyniku zmian
technologicznych i towarzyszgcych im zmian w stosunkach pracy. Tym razem towarzyszy¢
mu bedzie strukturalny deficyt zasobdéw ludzkich o pozgdanych kompetencjach. Dziatania

uprzedzajace ten scenariusz bedg miaty istotny wptyw na konkurencyjnos¢ gospodarki.

Dobrze ilustrujg te dwoistos¢ zjawiska zachodzgce we wspomnianym juz sektorze obstugi
proceséw biznesowych. Opracowanie zespotu McKinsey & Company Realigning global
support-function footprints in a digital world wskazuje na to, ze dotychczasowa strategia
budowania centréw globalnych ustug biznesowych (Global Business Services — GBS)

w lokalizacjach gtéwnie na rynkach wschodzacych, zapewniajacych doptyw swiezych,
wyksztatconych i relatywnie niedrogich kadr zaczyna by¢ niedostosowana do transformacji
cyfrowej, ktéra wtasnie zachodzi. W raporcie podkresla sie, ze mamy do czynienia z eskalacjg
konkurencji o talenty. ,Technologie cyfrowe, takie jak automatyzacja i zaawansowana
analityka, zmieniajg nature talentéw potrzebnych w centrach GBS. W ostatnich sondazach
dyrektorow okoto 60% powiedziato, ze trudniej byto wyszukac talenty dla rél zwigzanych

z danymi i analityka niz na inne pozycje. Kilka obecnie najpopularniejszych lokalizacji
centréw GBS juz doswiadcza kryzysu talentéw (talent crunch) (Chheda, Daub, Mathur, &
Silver, 2018, p. 2)”. Autorzy opracowania McKinsey szacujg, ze automatyzacja i digitalizacja
wptyng w najblizszych latach na okoto 1,5 mln miejsc pracy w sektorze GBS. Odpowiedzig
na te wyzwania jest koncentrowanie sie na lokalizacjach zasobnych w talenty w zakresie
technologii cyfrowych. Takie podejscie promuje wysoko kosztowe lokalizacje, np.: Berlin,
Madryt, Londyn, Nowy Jork, Boston, Seattle, Tel Aviv, Singapur, Sidney, Tokio czy Bangalore.
Najpopularniejsze dotad lokalizacje oparte na niskich kosztach, takie jak np. Krakéw, staja

wobec konkurencji tych wytaniajgcych sie centréw opartych na duzych zasobach talentdw,

10
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mimo wtasciwego im wysokiego kosztu pracy. Zeby tej konkurencji sprosta¢, trzeba przetamac
bariere wyczerpania talentéw. To oznacza ogromne wyzwanie dla edukacji na poziomie
Srednim i wyzszym oraz ksztatcenia 0séb juz zatrudnionych. Nie ulega watpliwosci,

ze konkurencja ta bedzie trudna. Menedzerowie centréw GBS ulokowanych w Krakowie maja
tego Swiadomos¢ i szukajg mozliwosci wspoétpracy ze szkotami i uczelniami w celu wspdlnego
zbudowania odpowiedzi na to wyzwanie*. Okazuje sie to by¢ zadaniem bardzo trudnym

ze wzgledu na bariery po stronie instytucji edukacyjnych.

Swiadomos¢ pojawiania sie tych nowych wyzwan staje sie juz wiedza potoczng, chociaz

nie przektada sie, niestety, na podejscie do nauczania w szkotach i uczelniach, w ktérych
dominuje tradycyjny model podawczy i ciggle z trudem przezwyciezane sg nastepstwa okresu
masowego ksztatcenia wyzu demograficznego. Staba jest tez aktywnosc¢ spoteczna mtodych
0s6b, ktdra jest Swietnym treningiem w zakresie wymienionych wyzej kompetencji. Reforma
edukacji, biorgca pod uwage zapotrzebowanie na kompetencje XXI wieku, jest ciggle jeszcze
zadaniem, ktore stoi przed nami. Dotyczy to zarowno szkolnictwa nizszych szczebli, jak

i szkolnictwa wyzszego. Reforma tego ostatniego nie przyniosta jeszcze rozwigzan wigzacych
finansowanie uczelni z jakoscig ksztatcenia, gdyz bardzo trudno znalez¢ dobre mierniki
efektéw, ktére mogtyby wejs¢ do algorytmu podziatu subwencji. Problem ten wymaga

wiec wcigz rozwigzania. Stabo funkcjonuje tez, zwtaszcza w sektorze uczelni publicznych,
wspotpraca z pracodawcami w zakresie budowania programoéw ksztatcenia i ich realizacji.
Chlubnym wyjatkiem sg niektore, dobre uczelnie zawodowe, ktére dopracowaty sie
programéw studidw dualnych i $cisle wspdtpracuja z pracodawcami odnosnie do ksztatcenia,

szczegOlnie jego praktycznej strony.

Polska nie jest krajem szczegdlnym pod wzgledem niedopasowania kompetencyjnego. Jest
to zjawisko globalne. W pewnym stopniu niedopasowanie kompetencyjne w warunkach
wspotczesnej gospodarki wystepuje zawsze. Jest konsekwencjg dynamiki likwidacji

i tworzenia nowych miejsc pracy, wprowadzania innowacji i rozbieznosci czasu niezbednego
do zbudowania kompetencji i czasu pojawiania sie zmian w zapotrzebowaniu na nie. Szerzej
zagadnienia te omawia w swojej monografii Marcin Kocér (Kocdr, 2019). W niniejszym
raporcie prezentuje on, w rozdziale 1V, dane dla Polski dotyczgce poziomu niedopasowania

w zakresie kompetencji (z wytgczeniem kompetencji specjalistycznych powigzanych

4 Przyktadem inicjatywy ze strony firm sektora GBS w Krakowie jest utworzenie specjalizacji ,, The
future of global business services” w Uniwersytecie Ekonomicznym w Krakowie, https://gap.uek.krakow.
pl/kandydaci/gospodarka-i-administracja-publiczna/the-future-of-global-business-services/.
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z danym stanowiskiem pracy). Zwiekszanie sie niedopasowania kompetencyjnego staje

sie wieksze w sytuacji przyspieszenia zmian technologicznych i wywotanych przez nie

zmian w organizacji pracy. Problemem jest nie tyle pojawianie sie w danym momencie
niedopasowan, lecz niezdolnos¢ do reakcji na nie po stronie dostepnych zasobéw ludzkich
w czasie akceptowalnym przez przedsiebiorstwa. Ta zdolno$¢ dopasowania jest jednym

z wazniejszych czynnikéw konkurencyjnosci. Za zdolnoscig dopasowania stojg: z jednej strony
jakos$¢ dziatania instytucji edukacyjnych, zaréwno prowadzacych edukacje formalng, jak

i pozaformalng, z drugiej zas strony gotowos¢ do podejmowania ksztatcenia i dopasowania
swoich kompetencji ze strony pracownikéw. O zaangazowaniu oséb dorostych w procesy
ksztatcenia, szczegdlnie pozaformalnego i nieformalnego, piszg w swym rozdziale Barbara
Worek, Anna Strzebonska i Anna Szczucka. Dorosli Polacy doksztatcajg sie gtéwnie po to,

by poprawi¢ swojg sytuacje zawodowa. Korekta pomiaru tego zjawiska w obecnym badaniu
BKL pozwolita uzyska¢ bardziej optymistyczny obraz edukujgcego sie spoteczenistwa
polskiego, ciggle jednak mamy do czynienia z bardzo duzg przestrzenig do poprawy. Polska
szybko sie rozwija w znacznej mierze dzieki dostepnosci zasobow kadrowych o relatywnie
wysokich kompetencjach w stosunku do kosztéw pracy. Wobec przemian technologicznych
ten czynnik wzrostu moze znalez¢ sie w kryzysie. Sygnatem ostrzegawczym sg tresci zawarte
w przytoczonym wyzej opracowaniu zespofu McKinseya: to nie utrata pozycji kraju taniej sity
roboczej, lecz niemoznos¢ zapewnienia wystarczajgco duzej i atrakcyjnej puli talentéw moze
prowadzi¢ do przeniesienia waznych inwestycji GBS do lokalizacji, ktére bedg mogty zapewnic
dostep do atrakcyjnych kompetencyjnie, cho¢ bardziej kosztownych ptacowo pracownikéw.

Ryzyko to nie ogranicza sie tylko do sektora GBS, lecz dotyczy takze innych branz.

Zdolnos¢ do dynamicznego dostosowania sie pracownikdéw do zmian wymaga zaréwno —

po stronie firm — motywacji i potencjatu pracownikéw oraz zainteresowania pracodawcow,
jak i dostepnosci oferty po stronie systemu edukacji formalnej oraz sektora szkoleniowo-
rozwojowego. W tym kontekscie niepokojgca jest — wskazana w rozdziale B. Worek,

A. Strzebonskiej i A. Szczuckiej — niska aktywnos¢ firm sektora szkoleniowo-rozwojowego

w zakresie dostosowywania oferty do zmieniajgcych sie potrzeb klientéw oraz niski

poziom inwestycji w rozwdj wtasnych zasobdéw kadrowych. Uzasadniane jest to najczesciej
zadowoleniem klientéw i wynikajgcym z tego brakiem potrzeby zmian. To niekoniecznie musi
Swiadczy¢ zle wytgcznie o sektorze szkoleniowo-rozwojowym, lecz jest takze przejawem
stabej dynamiki po stronie klientéw. Publiczne szkolnictwo wyzsze, ktdre ma spory potencjat,
nie jest szczegdlnie aktywnym graczem na tym rynku. Sposéb wydatkowania srodkéw

publicznych, w tym z Europejskiego Funduszu Spotecznego, w obszarze ksztatcenia dorostych

12
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nie przynidst wyraznego przetomu. Polityka ksztatcenia dorostych wymaga namystu, nowego

opracowania, adekwatnego finansowania i sprawnej implementacji.

Inne oblicze zachodzgcych zmian to starzenie sie spoteczenstwa. Bedzie to rodzito wzrost
zapotrzebowania na ustugi (medyczne, opiekunicze, rozrywkowe, kulturalne i inne)
adresowane do 0sob starszych, ale pod warunkiem mozliwosci ich sfinansowania z zasobéw
prywatnych lub publicznych. W tym obszarze wiele jest jeszcze do zrobienia. Ten typ ustug
wymaga réwniez szeregu kompetencji ogélnych: interpersonalnych, komunikacyjnych,
organizacyjnych. Zaréwno w tym obszarze, jak i w ogdle na wszystkich stanowiskach pracy
bedzie rosto znaczenie kompetencji cyfrowych i umiejetnosci szybkiego uczenia sie nowych

rozwigzan, ktére beda sie w tym obszarze pojawiaty.

Starzenie sie spoteczenstwa przyniesie ze sobg wyzwania finansowe dla panstwa i dla
rodzin w zwigzku z koniecznoscig utrzymania rosnacej liczby oséb biernych zawodowo przez
malejacg liczbe oséb zawodowo aktywnych. Jest to mozliwe tylko w przypadku statego,
istotnego wzrostu wydajnosci pracy, co wigze sie z inwestycjami w nowe technologie

oraz wzrostem kompetencji oséb pracujacych — ich kapitatu ludzkiego. To postep
techniczny i rozwdj kapitatu ludzkiego muszg wypetnic luke demograficzng w procesie
wzrostu gospodarczego. To stawia potezne wyzwania miedzy innymi przed sektorem
edukacji na wszystkich szczeblach i przez cate zycie. Starzenie sie spoteczenstwa skfania
wiec do podjecia w ramach polityki publicznej dziatan sprzyjajacych trwatemu wzrostowi
gospodarczemu, czyli w istocie rzeczy takich, ktére mogg zwiekszy¢ konkurencyjnosé
gospodarki. Z nich edukacja przez cate zycie jest na pierwszym planie, gdyz o ile utrzymane
i udoskonalone zostang warunki instytucjonalne, to zasoby ludzkie przyciggajg i mogg nadal

przyciggac do polski kapitat i przez to zapewnia¢ wzrost gospodarczy.

W tym wstepie unikam tradycyjnego omawiania zawartosci poszczegdlnych rozdziatow.
Funkcje te spetniajg streszczenia najwazniejszych ujetych w nich tez. Jak mozna sie
zorientowad, w raporcie dotykamy kwestii poruszonych wyzej w tym Wstepie. Rozpoczynamy
od analizy waznego segmentu, ktéry zasilat w ostatnich dwdéch dziesiecioleciach rynek

pracy, czyli od tzw. millenialséw. Z rynku pracy odchodzg roczniki powojennego wyzu
demograficznego. Miejsce najliczniejszej generacji zajmujg wtasnie millenialsi: osoby urodzone
w ostatnim dwudziestoleciu XX wieku, ktére wchodzity w dorostos¢ juz w wieku XXI. Czesto
wskazuje sie na osobliwosci tej generacji, probujac skontrastowac jg z tymi starszymi.

Rozdziat poswiecony temu zagadnieniu, autorstwa Magdaleny Jelonek i Krzysztofa Kasparka,
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pokazuje, ze doniesienia na temat duzych réznic miedzy tg a starszymi generacjami bywaja
przesadzone. Jak zwykle na profil spoteczno-kulturowy kohorty wiekowej sktadajg sie cechy
zwigzane z fazg cyklu zycia, zmiany, ktérych doswiadcza cate spoteczerstwo w zwigzku

z momentem historycznym, w ktérym sie znajduje, i wreszcie efekt pokolenia, tak skwapliwie
wypatrywany. Bardzo trudno od siebie te trzy efekty odseparowad, a juz na pewno nie

da sie tego skutecznie zrobié, opierajgc sie na pojedynczych badaniach przekrojowych,
zrealizowanych w danym czasie, a takie obserwacje czesto bywajg Zrodtem tez o osobliwosci
pokolen, nie tylko w publicystyce. Drugi rozdziat podejmuje kwestie nieaktywnosci
zawodowej, ktdra, jak wspominatem, jest wazna ze wzgledu na ocene potencjatu mobilizacji
wewnatrzkrajowych zasobdw pracy. Trzeci rozdziat pokazuje, jak do zarzgdzania, w tym
zasobami ludzkimi, podchodzi kadra menedzerska dziatajgcych w Polsce srednich i duzych
przedsiebiorstw; to ciekawy obraz. Klasycznie juz raport BKL nie moze sie obejs¢ bez analizy
potrzeb zatrudnieniowych pracodawcéw i oszacowania bilansu kompetencji oczekiwanych

i dostepnych (na podstawie samooceny) na rynku. Raport zamyka, nawigzujacy do kluczowej
konkluzji niniejszych rozwazan, rozdziat poswiecony inwestowaniu w kapitat ludzki na poziomie
firm i oséb oraz sektorowi szkoleniowo-rozwojowemu, ktory obok instytucji ksztatcenia

formalnego, odgrywa istotng role w zakresie tworzenia warunkoéw dla takich inwestycji.

Pozostaje mi wyrazi¢ nadzieje, ze w swojej kolejnej odstonie raport z kolejnej fali badania
Bilans Kapitatu Ludzkiego bedzie Zzrédtem wiedzy na temat zjawisk zachodzacych
na przecieciu rynku pracy i edukacji przydatnej przedsiebiorstwom i instytucjom edukacyjnym

oraz inspiracja dla polityki publicznej w tym obszarze.
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Prezentujemy Panstwu podsumowanie dwdch fal badania BKL, tj. fali 2017, w ktorej
zrealizowano badania przekrojowe na prébach pracodawcéw, ludnosci oraz instytucji sektora
rozwojowego, oraz fali 2018, w trakcie ktérej zgromadzono dane dla drugiego punktu
pomiaru w badaniach panelowych (pracodawcy oraz ludnos¢). W zaleznosci od tematyki,
postawionych pytan badawczych, a takze specyfiki zrealizowanej préby autorzy korzystali

w swoich rozdziatach z danych z 2017, 2018 lub poréwnawczo z 2017 i 2018 r.

Plan badan Bilans Kapitatu Ludzkiego w Polsce:

2017 2018 2019 2020 2021 2022
Badania Badania Badania
. Panel . Panel . Panel
przekrojowe przekrojowe przekrojowe

Pracodawcy
3500
(start panelu)

Ludnos¢
4000
(start panelu)

Sektor
rozwojowy
1000 (panel)

Pracodawcy
1000 (panel)

Ludnos¢
1500 (panel)

Pracodawcy
2500
1000 (panel)

Ludnos¢
2500
1500 (panel)

Sektor
rozwojowy
1000 (panel)

Pracodawcy
1000 (panel)

Ludnos¢
1500 (panel)

Pracodawcy
2500
1000 (panel)

Ludnos¢
2500
1500 (panel)

Sektor
rozwojowy
1000 (panel)

Pracodawcy
1000 (panel)

Ludnos¢
1500 (panel)

Czytelnikdw zainteresowanych szczegdétowym opisem metodologii badania Bilans Kapitatu
Ludzkiego w Polsce zachecamy do lektury raportu metodologicznego dostepnego na stronie

http://www.bkl.parp.gov.pl.
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Pokolenie millenialsow

Zdecydowang wiekszo$¢ powszechnie podzielanych opinii nt. millenialséw (inaczej
pokolenia Y) trudno uznaé za uzasadnione. Pokolenie to ma niewatpliwie swojg specyfike
zwigzang z warunkami, w jakich dorastato, na ktére ztozyty sie m.in. poprawa warunkéw
bytowych, wzrost przecietnego wyksztatcenia (zaréwno wsrdd millenialsow, jak tez ich
rodzicdw) i postepujgcy rozwdj technologiczny, jednakze brak jest twardych dowoddw,
ktére wskazujg na szczegdlny zestaw kompetenc;ji, cech i postaw zwigzanych z rynkiem
pracy charakteryzujacy te grupe.

Dla millenialséw praca zawodowa jest przecietnie mniej wazna niz dla pokolenia X;
réznice te sg jednak niewielkie. Ciekawy wynik przynosi poréwnanie tego, co w zyciu ceni
sie bardziej: prace zawodowa, czy czas wolny. Okazuje sie, ze o ile zaréwno pokolenie X,
jaki Y wyzej ceni czas wolny, to rdznice te sg wyrazniejsze w przypadku pokolenia

millenialsow.
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Millenialsi vs. pokolenie X

@9 o O

- A .
0 prowadzenie
L 9 /0 wtasnej firmy

o/ Pprowadzenie
13A) wtasnej firmy

m

'I 0 umowa cywilno-prawna 0 umowa cywilno-prawna
. Lo 7 A) jako gtéwne . Z A) jako gtéwne
Millenialsi #rédto dochodu Pokolenie X #rédto dochodu

Millenialsi pracujg na etacie tak samo czesto, jak przedstawiciele pokolenia X.
Zdecydowana wiekszos¢ w obu pokoleniach pracuje na peten etat. Przedstawiciele
pokolenia Y rzadziej niz X prowadzg wtasng dziatalnos¢ gospodarcza (13% vs 9%), a kiedy
juz to robig, poswiecajg na nig niemal tyle samo czasu tygodniowo (ok. 50 h). Wskazywanie
umow cywilnoprawnych jako gtdwnego Zrdédta utrzymania byto obserwowane czesciej

u millenialséw niz u przedstawicieli pokolenia X (7% vs 2%), a pracujacy w ten sposdb
millenialsi deklarowali, ze poswiecajg tygodniowo na te dziatalnos¢ przecietnie wiecej

czasu niz osoby z pokolenia X (46 h vs 37 h).
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Millenialsi pracujacy etatowo sg zadowoleni z warunkéw swojej pracy w stopniu

co najmniej poréwnywalnym do pokolenia X. Najwieksze dysproporcje na korzys¢
millenialsow dotyczyty zadowolenia z zarobkéw. Zidentyfikowano tez obszary, w ktérych
to pokolenie X byto bardziej zadowolone niz millenialsi. Chodzi o mozliwosci godzenia
pracy z zyciem osobistym w przypadku stanowisk kierowniczych oraz mozliwosci
wykazywania sie wtasng inicjatywa i samodzielnos$cig — w przypadku oséb pracujacych
na stanowiskach technicznych i personelu $redniego szczebla oraz tzw. robotnikéw
niewykwalifikowanych.

Badani millenialsi nie réznili sie od pokolenia X pod wzgledem czestosci poszukiwania
nowej pracy, bedac juz zatrudnionymi, a takze pod wzgledem opinii dotyczacych
sposobow motywowania podwtadnych oraz pozostawiania im wolnej reki w realizacji
zadan. Mtodsi millenialsi byli natomiast znacznie bardziej sceptyczni niz przedstawiciele
pokolenia X, jesli chodzi o przekonanie, ze wiekszos$¢ ich pracownikéw lubi swojg prace
oraz ze ich praca nie wymaga ciggtego nadzoru.

Obserwowane réznice kompetencyjne miedzy pokoleniami ttumaczg dwa czynniki: (1)
wyksztatcenie respondenta oraz (2) skorelowany z wiekiem i stazem pracy moment
zawodowy, w ktorym aktualnie znajduje sie badany. Najogdlniej rzecz ujmujac: im

wyzsze wyksztatcenie, tym wyzsze kompetencje badanego oraz wieksza czestotliwosé
wykorzystania Internetu i komputera w pracy zawodowej. Im dtuzej respondent przebywa
na rynku pracy, tym wiekszy wptyw na jego kompetencje ma typ wykonywanej pracy
zawodowej. Jednak wykorzystanie komputera nie jest w prosty sposéb skorelowane

z umiejetnosciag rozwigzywania problemow przy uzyciu ICT — zaleznosci sg w tym przypadku
bardziej subtelne i zapewne wiazg sie ze specyfika zadan zawodowych (rutynowe vs
nierutynowe). Poziom umiejetnosci rozwigzywania problemow przy uzyciu ICT jest silniej

zwigzany z poziomem wyksztatcenia niz z faktem posiadania dostepu do komputera.

Poza rynkiem pracy

Miedzy rokiem 2010 a 2018 znaczgco wzrdst wskaznik zatrudnienia ludnosci w wieku
produkcyjnym — ogétem z 64,6% do 73,6% (przy rownoczesnym spadku stopy

bezrobocia z 9,8% do 4,0%). Szczegdlnie silny wzrost wystgpit wsrdd oséb w wieku
przedemerytalnym (55-59/64) —z 41% do 60%, w tym w grupie kobiet z 34% do 60%.
Kobiety przecietnie pdzniej niz mezczyzni wchodzg na rynek pracy, gdyz czesciej decydujg

sie na kontynuowanie edukacji na poziomie wyzszym. Rdznica we wskazniku zatrudnienia
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miedzy ptciami utrzymuje sie w okresie zwigzanym z macierzyfistwem i opieka nad
matymi dzie¢mi, czyli do ok. 40. roku zycia, kiedy to wskaznik zatrudnienia dla obu ptci
zréwnuje sie, osiggajgc wartosc ok. 87%. Po przekroczeniu tego wieku, réznica miedzy
ptciami znowu zaczyna sie stopniowo pojawiaé w zwigzku z wczesniejszym odchodzeniem
kobiet z rynku pracy.

e Wykonywanie pracy zawodowe;j jest bardzo silnie powigzane z wyksztatceniem: im
nizszy poziom wyksztatcenia, tym wyzszy odsetek niepracujacych. Zaleznos¢ ta jest
szczegOlnie silna wsréd kobiet — przyktadowo w grupie wiekowej 25—-34 lat nie pracuje
56% pan z wyksztatceniem ponizej Sredniego, 38% z wyksztatceniem srednim i tylko 20%
z wyzszym. Zaréwno wsrdd kobiet, jak i mezczyzn rola wyksztatcenia ujawnia sie wyraznie
w starszych kohortach: im nizszy poziom wyksztatcenia, tym szybciej nastepuje odejscie

z pracy w wieku okotoemerytalnym.

Rynek pracy

wskaznik zatrudnienia dla ludnosci
w wieku produkcyjnym

2 64,6% 2  73,6%
:."‘ ogdétem ’ :."‘ ogotem ’

g & g o

34% 41% 60% 60%

kobiety osoby kobiety osoby
w wieku w wieku
przedemerytalnym przedemerytalnym
2010 2018

e W grupie 0séb niepracujgcych mezczyzni wyraznie czesciej niz kobiety szukaja
zatrudnienia. Maksymalna réznica miedzy ptciami lokuje sie w przedziale wiekowym

25-34 lat, czyli w czasie, gdy zawierane sg zwigzki matzenskie i na $wiat przychodzg dzieci.
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Analizy regresji pokazuja, ze — podczas kontroli wptywu innych czynnikéw, takich jak wiek,
wyksztatcenie, czy stan zdrowia — mezczyzni w zwigzkach matzenskich istotnie czesciej
wykonujg prace zarobkowa niz mezczyzni, ktérzy nie s3 w zwigzkach. W przypadku kobiet
znaczenie ma nie tyle sam fakt bycia w zwigzku, ile raczej obecno$¢ w rodzinie dziecka

do lat 6. Matki matych dzieci istotnie rzadziej pracujg zawodowo niz pozostate kobiety, jak
réwniez rzadziej szukajg pracy w sytuacji, gdy jej aktualnie nie wykonuija.

Wskaznik zatrudnienia matek jest istotnie powigzany z wiekiem najmtodszego dziecka

na utrzymaniu: wynosi on ok. 50% w grupie kobiet z jednorocznymi dzie¢mi i stopniowo
wzrasta, przekraczajgc 70% w grupie matek siedmiolatkdw. Ojcowie znacznie czesciej
pracujg zarobkowo niz mezczyzni niemajacy dzieci, przy czym najwyzsze wskazniki
zatrudnienia osiggajg ojcowie matych dzieci.

Osoby szukajgce pracy jako najwieksze utrudnienia wskazujg brak ofert pracy w okolicy,
jak rowniez niedostatek odpowiednich kontaktéw i znajomosci oraz — w drugiej kolejnosci
— brak uprawnien oraz wystarczajgcego doswiadczenia. Kobiety w przedziale wiekowym
35-49 lat wymieniajg tez opieke nad dzieckiem. W przypadku oséb nieaktywnych
zawodowo na plan pierwszy sg wysuwane wiek i stan zdrowia, a w przypadku pan

do 50 roku zycia — takze opieka nad dzieckiem.

Kultura organizacji, strategia i zarzadzanie

personelem

W perspektywie dtuzszej niz 3 miesigce planuje 60% srednich i duzych przedsiebiorstw.
Duza czesc firm tej wielkosci nie ma planu dfugoterminowego i nie planuje systematycznie
swoich dziatan. Sytuacja jest szczegdlnie krytyczna w branzach budowlanej i transportowe;j,
w ktérych dziatan w perspektywie dtugofalowej nie planuje wiekszos¢ firm (51%); znacznie
lepiej jest w branzy ustug specjalistycznych, obejmujgcych m.in. firmy IT i firmy doradcze,
w ktdrej planuje swoje dziatania prawie % organizacji.

W 43% polskich srednich i duzych przedsiebiorstw decyzje podejmowane sg bez konsultacji

z pracownikami, w 55% pracownicy sg angazowani w podejmowanie waznych decyzji,
jedynie w 2% firm pozostawia sie decyzje pracownikom. W najwiekszym stopniu swoich
pracownikdw angazujg w podejmowanie decyzji menedzerowie w branzy edukacyjnej, ustug

specjalistycznych oraz w opiece zdrowotnej i pomocy spotecznej.
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e Badaniu poddane zostaty wartosci kulturowe przedsiebiorstw — klanu (firma jak wielka

rodzina), adhokracji (firma energiczna i przedsiebiorcza), rynku (kultura skupiona

na wynikach) i hierarchii (firma skupiona na formalnych procedurach). Dominujgca

kulturg organizacji w badanych firmach jest kultura klanu (33% przedsiebiorstw). Wartosci

dominujgce rdéznig sie jednak ze wzgledu na branze, w ktdrej dziatajg przedsiebiorstwa.

W branzy budownictwa i transportu najliczniej reprezentowang kategoria sg firmy

skupione na wynikach (41%), podczas gdy w pozostatych branzach najczesciej wystepuje

firma jako wielka rodzina (36% dla edukacji, 37% dla handlu i gastronomii, 31% dla opieki

zdrowotnej i 39% dla ustug specjalistycznych).
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Kultura organizacji, strategia i zarzagdzanie personelem

Podejmowanie decyzji w Srednich i duzych przedsiebiorstwach

43%
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z pracownika

odede
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mi pracownikow

Plany w $rednich i duzych przedsiebiorstwach
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Jednym z najwazniejszych aspektow zarzadzania badanym w BKL jest zakres, w jakim
polskie firmy korzystajg z narzedzi i praktyk zarzadzania zasobami ludzkimi, szczegdlnie
z tzw. High Performance Work Practices (HPWP, co mozna przettumaczy¢ jako
wysokoefektywne praktyki HR). Z jakichkolwiek narzedzi zarzadzania zasobami ludzkimi
korzysta 75% polskich srednich i duzych przedsiebiorstw. Znaczne zréznicowanie
wykorzystania narzedzi da sie zauwazy¢ miedzy branzami, w ktorych dziatajg badane
organizacje. Narzedzia HR najczesciej s wykorzystywane w edukacji (80%), przemysle

i gérnictwie oraz opiece zdrowotnej (po 77%). Najmniej rozwinieta pod tym wzgledem
jest branza budownictwa i transportu (jedynie 66% przedsiebiorstw z tej branzy
wykorzystuje narzedzia HR).

Najczesciej wykorzystywanymi metodami pozafinansowej motywacji w polskich
przedsiebiorstwach s3: pochwata ze strony przetozonego oraz awans. Z tych stosunkowo
prostych metod korzysta 57% polskich firm. Znacznie rzadziej wykorzystuje sie w tym

celu tzw. empowerment, czyli zwiekszenie zakresu odpowiedzialnosci pracownika (30%),
dodatkowe szkolenia (28%), bony okazjonalne (28%), zaangazowanie pracownikow

w podejmowanie decyzji (27%) oraz wyjazdy integracyjne (24%). Mniej niz 20% polskich
firm wykorzystuje w celu motywowania pracownikéw: karty i karnety fitness, ustanawianie
celow efektywnosciowych oraz dodatkowe pakiety ubezpieczeniowe. 8% firm nie korzysta
z zadnego — poza finansowym — mechanizmu motywacji pracownikdéw.

Zdecydowanie najpopularniejszymi narzedziami rekrutacyjnymi sg CV, rozmowy
rekrutacyjne i listy motywacyjne — korzysta z nich odpowiednio 78%, 64% i 51%
pracodawcow.

W obecnej edycji badania BKL podjeto takze prébe odpowiedzi na pytanie — czy
innowacyjnos¢ przedsiebiorstw jest zalezna od praktyk zarzgdczych? Aby na nie
odpowiedzie¢, przeprowadzono regresje logistyczng. Stuzyta ona uzyskaniu odpowiedzi
na pytanie — jakie czynniki zwiekszajg szanse na wprowadzenie przez przedsiebiorstwo
w ostatnich 12 miesigcach innowacji produktowej lub ustugowej? Czynnikami
uwzglednionymi w modelu byty: kultura organizacji, jej wielkos¢, branza, indeks HPWP
(stworzony na potrzeby analiz) oraz posiadanie planu w perspektywie czasowej dtuzszej
niz 3 miesigce. Na podstawie analizy modelu mozna stwierdzi¢, ze hierarchiczna
kultura organizacji, wielkos¢ indeksu HPWP oraz posiadanie planu na dtuzej niz

3 miesigce w sposob istotny statystycznie zwiekszajg szanse na wprowadzenie innowacji
produktowo-ustugowych, podczas gdy branza i wielko$¢ organizacji nie wptywajg

na podjecie dziatar innowacyjnych w sposdb istotny.
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Potrzeby zatrudnieniowe i kompetencyjne

e W trzecim kwartale 2018 r. 35% $rednich i duzych irm (o zatrudnieniu minimum
50 o0s6b) poszukiwato pracownikéw. W poréwnaniu z 2014 r. wiecej podmiotow tej
wielkosci zatrudnienia szukato oséb do pracy — w tamtym okresie 27% takich irm

wykazywato potrzeby rekrutacyjne.

Potrzeby zatrudnieniowe i kompetencyjne

Najbardziej poszukiwani pracownicy

robotnicy operatorzy specjalisci sprzedawcy pracownicy
wykwalifikowani maszyn ustug
i urzadzen

2 BB B 2 ke

Najbardziej cenione kompetencje

L “GRY.

samoorganizacyjne interpersonalne kognitywne
odpowiedzialnos¢, zarzadzanie czasem bycie komunikatywnym uczenie sie nowych
i terminowo$¢, samodzielna organizacja i jasne przekazywanie mysli, rzeczy, pomystowosc,
pracy, bycie komunikatywnym i jasne tatwe nawigzywanie kontaktéw kreatywnos¢, analiza
przekazywanie mysli, umiejetnos¢ z ludZmi, praca w grupie, biegte informacji i wyciagania
radzenia sobie w sytuacjach stresujgcych postugiwanie sie jezykiem polskim whnioskow

e Wieksze prawdopodobienstwo poszukiwania pracownikéw wykazujg srednie i duze
firmy dziatajgce w opiece zdrowotnej i pomocy spotecznej oraz o wiekszym potencjale
rozwojowym — czyli te, ktére w ostatnich 12 miesigcach wprowadzity innowacje

i wypracowaty zysk. Analogicznie podmioty niemajace takiego potencjatu, a takze te



23

Kluczowe wnioski z VI edycji badan Bilansu Kapitatu Ludzkiego

z branzy edukacyjnej, cechuje mniejsze prawdopodobienstwo tego, ze beda one szukaty
pracownikow.

Struktura potrzeb rekrutacyjnych nie zmienita sie zasadniczo w poréwnaniu

do poprzedniej edycji BKL z okresu 2010-2014. Nadal pracodawcy najbardziej
poszukujg pracownikéw z trzech kategorii zawodowych: robotnikéw
wykwalifikowanych i operatoréw maszyn i urzgdzen, specjalistéw oraz sprzedawcéw
i pracownikéw ustug.

Jezeli chodzi o wymagania kompetencyjne, to w $rednich i duzych firmach

najbardziej ceni sie u pracownikoéw trzy kategorie kompetencji: samoorganizacyjne
(odpowiedzialnos¢, zarzagdzanie czasem i terminowos¢, samodzielna organizacja

pracy, bycie komunikatywnym i jasne przekazywanie mysli, umiejetnos¢ radzenia

sobie w sytuacjach stresujacych), interpersonalne (bycie komunikatywnym i jasne
przekazywanie mysli, tatwe nawigzywanie kontaktéw z ludZmi, praca w grupie, biegte
postugiwanie sie jezykiem polskim) oraz kognitywne (uczenie sie nowych rzeczy,
pomystowos¢, kreatywnos¢, analiza informacji i wyciggania wnioskdw). Kompetencje te
sg cenione bez wzgledu na zawdd.

Poréwnanie wymagan kompetencyjnych pracodawcéw z samooceng kompetencji
posiadanych przez pracownikdéw ukazuje dos¢ charakterystyczny podziat na zawody
umystowe i fizyczne. W tych pierwszych ujawnia sie nieznaczny deficyt kompetencji
samoorganizacyjnych, interpersonalnych i kognitywnych oraz nadwyzka sprawnosci
fizycznej i umiejetnosci technicznych. Odwrotna sytuacja jest w przypadku zawodoéw
fizycznych. Ogdlnie mozna powiedzie¢, ze po zbilansowaniu potrzeb i zasobéw
kompetencyjnych wystepuje nieznaczny niedobér kompetencji najbardziej przydatnych

w danych zawodach.

Pracownicy, przedsiebiorstwa i podmioty

szkoleniowe a rozwoj kompetencji

Wyniki badan przeprowadzonych w 2017 i 2018 roku potwierdzajg, ze aktywnos¢
zawodowa, a przede wszystkim zatrudnienie, sg gtdwnymi czynnikami stymulujgcymi
do zaangazowania w rozwdj kompetencji. Swoje kompetencje zawodowe i niezwigzane
bezposrednio z wykonywang praca w jakikolwiek sposéb (formalnie, pozaformalnie

lub nieformalnie) w 2018 roku rozwijato 91% zatrudnionych, co mozna uzna¢ za bardzo
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pozytywny rezultat. Wysoki jest takze odsetek pracujgcych deklarujgcych rozwéj
kompetenc;ji stricte zawodowych (68%).

e Osoby pracujgce uczg sie przede wszystkim w sposéb nieformalny (72% wedtug BKL
2017) oraz korzystajg z réznych form rozwoju kompetencji w miejscu pracy (42%).
Uczenie sie w sposéb formalny jest wsrdd pracujgcych bardzo rzadkie, co z jednej strony
moze wskazywac na niskie zapotrzebowanie na kwalifikacje zdobywane w ramach
systemu edukacji formalnej, z drugiej zas moze by¢ traktowane jako wskaznik stabego
dopasowania tego systemu do potrzeb oséb pracujacych.

e Sposoby uczenia sie pracujgcych wyraznie réznicuje stanowisko pracy — tradycyjne formy
uczenia sie, takie jak kursy, szkolenia, seminaria czy konferencje sg wykorzystywane
przez kadre kierowniczg i specjalistow. Typowe dla stanowisk robotniczych formy
aktywnosci edukacyjnej to instruktaze, obserwacja innego pracownika czy uczestnictwo
w obowigzkowych szkoleniach bhp, ppoz.

e Czynnikiem wyraznie stymulujgcym do uczenia sie 0oséb pracujacych jest mozliwosé
wykorzystania posiadanych i zdobywanych kompetencji w pracy. Osoby aktywne
edukacyjnie zdecydowanie czesciej niz nieaktywne wskazujg, ze w pracy wykorzystujg
SWo0jg wiedze i umiejetnosci, ze muszg uczy¢ sie nowych rzeczy oraz ze praca daje
im mozliwos$¢ wykorzystywania wiedzy i umiejetnosci, ktére zdobyli uczestniczgc
w szkoleniach czy innych formach uczenia sie.

e Skala zaangazowania srednich i duzych pracodawcéw w rozwéj wiedzy i umiejetnosci
pracownikéw utrzymuje sie od kilku lat na poréwnywalnym poziomie. Inwestycje
w tym obszarze prowadzi 89% srednich i 92% duzych firm. Z jednej strony oznacza to,
ze znakomita wiekszos¢ pracodawcéw dostrzega potencjat i znaczenie czynnika ludzkiego
w organizacji, czego wskaznikiem sg prowadzone inwestycje w kapitat ludzki. Z drugiej
strony, warto zwrdcié uwage, ze 10% pracodawcéw pozostaje zupetnie biernych w tym
obszarze. Okoto 3,2 tys. firm Srednich i duzych w skali kraju po pierwsze — nie prowadzi
strategicznych dziatan zwigzanych z rozwojem kadr, a po drugie — swoim dziataniem nie
stymuluje pracownikéw do samodzielnego rozwijania kompetencji.

e Czynnikiem istotnie réznicujgcym poziom zaangazowania firm w rozwdéj kompetencji
posiadanych w organizacji jest branza, w ktérej dziata przedsiebiorstwo. Jednak
w poréwnaniu z latami poprzednimi, uwidaczniajg sie pewne réznice w tym
zakresie. W sektorze przemystu i gérnictwa zwraca uwage znacznie wyzszy niz
w latach poprzednich udziat firm aktywnych, za co odpowiada w duzej mierze
popularnos¢ wykorzystania instruktazy w miejscu pracy w zawodach robotnikéw

wykwalifikowanych i niewykwalifikowanych zatrudnionych w przemysle i gornictwie.
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W ten sposoéb, gérnictwo i przemyst, z udziatem firm inwestujgcych w kompetencje

pracownikéw na poziomie 94%, dofaczyty do grupy branz bardziej aktywnych, obok opieki

zdrowotnej i pomocy spotecznej (94%) oraz ustug specjalistycznych (96%).

Pracownicy, przedsiebiorstwa i podmioty szkoleniowe
a rozwoj kompetenc;ji
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9 1% zawodowe i niezwigzane bezposrednio 68% rozwija kompetencje
z wykonywang pracg stricte zawodowe
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dostosowanie oferty rozwoéj kompetencji diagnoza potrzeb poprawa warunkow nowe metody
do potrzeb klientow kadry merytorycznej rozwojowych lokalowych ksztatcenia
klientow i technicznych
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Badania BKL potwierdzajg takze wystepowanie na gruncie krajowym silnej zaleznosci
miedzy inwestycjami w kompetencje zasobow ludzkich a potencjatem innowacyjnym

i wzrostem firmy. Firmy, ktore odnotowujg silny rozwoj (czyli takie, ktore wdrazaty
innowacje, planujg kolejne wdrozenia oraz zwiekszajg zatrudnienie), to jednoczesnie
podmioty najbardziej aktywne w dziedzinie podnoszenia kompetencji kadr (97%).

Na przeciwnym biegunie znajdujg sie podmioty stagnacyjne (niewdrazajgce innowacji,
nieplanujgce takich dziatan i nierekrutujgce pracownikéw), ktére aktywnosc rozwojowa
deklarowaty najrzadziej (64%).

Przedstawiciele srednich i duzych firm dostrzegajg takze szeroki wachlarz efektow
prowadzonych inwestycji w kompetencje, cho¢ sg umiarkowanie optymistyczni, jesli
chodzi o ocene sity tego wptywu. W wiekszosci przypadkdéw ocena oscylowata wokot

2 w skali 0—4, co koresponduje z odpowiedzig: efekt wystgpit w srednim stopniu.
Relatywnie najsilniejsze efekty uwidaczniaty sie, zdaniem pracodawcéw, w obszarze
motywacji i zaangazowania pracownikéw, a takze wspotpracy (2,1). Najstabiej z kolei
przektadaty sie na sprzedaz firmy (1,3). Wydaje sie takze, ze pracodawcy nie dostrzegaja
potencjatu dziatan rozwojowych w zarzgdzaniu kadrami, w tym obnizania ryzyka rotacji.
Oceniajg, ze prowadzone dziatania maja raczej umiarkowany wptyw na ten obszar
(Srednia ocena 1,7, a w przypadku ustug specjalistycznych nawet 1,5).

Powyizsze kwestie mogg wynikac ze specyfiki funkcjonowania krajowych firm, ktére
charakteryzujg sie stosowaniem krétkoterminowych strategii dziatania (tylko nieco ponad
pofowa ma plan na okres powyzej trzech miesiecy) oraz relatywnie rzadko wdrazajg
organizacyjne instrumenty sprzyjajace zarzadzaniu rozwojem kompetencji, takie jak
budzet szkoleniowy (46%) czy dziat szkoleniowy w firmie (30%).

Ocena potrzeb kompetencyjnych jest stosowana przez 78% firm srednich i duzych,
przy czym niemal potowa w tej grupie stosuje jg jedynie sporadycznie (gdy pojawia
sie koniecznos$¢ np. wynikajgca z rotacji pracownikéw). Czesciej systematyczng ocene
prowadzg firmy duze niz sSrednie, a takze dziatajgce w ustugach specjalistycznych

i edukacji.

Wyniki wskazujg, ze aktywnos$¢ rozwojowa firm jest ulokowana przede wszystkim

w obrebie firmy i z wykorzystaniem kapitatu ludzkiego firmy — szkolenia wewnetrzne.
Prawidtowos¢ te mozna zaobserwowac niezaleznie od wielkosci firmy, poziomu
rozwoju czy branzy. Mozemy zauwazy¢ wyrazng tendencje wzrostowg w przypadku
wykorzystania kurséw wewnetrznych w stosunku do lat wczesniejszych. W badanym
okresie ich wykorzystanie byto jedynie nieco mniej popularne niz kurséw zewnetrznych,

ktore kilka lat temu byty forma silnie dominujgcg. Wsrod form ksztatcenia poza
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miejscem pracy formg dominujgcg, wykorzystywang w potowie badanych firm,

sg konferencje, seminaria i warsztaty (49%). Wéréd form realizowanych w ramach
firmy i jej sitami wtasnymi, zdecydowanie najbardziej popularny jest instruktaz (62%),
na kolejnym miejscu mentoring/coaching (55%).

Wykorzystanie kroétkich form ksztatcenia praktycznego (instruktaz, coaching, job
shadowing) jest bardziej charakterystyczne dla branz tzw. tradycyjnej gospodarki

oraz w odniesieniu do pracownikow nizszego szczebla. Z kolei w branzach nowej
gospodarki zwraca uwage czestsze wykorzystanie samoksztatcenia oraz czestszy udziat
w konferencjach i seminariach. Takie formy pozyskiwania wiedzy i rozwoju kompetencji
czesciej charakteryzujg takze kadry wyzszego szczebla i specjalistow.

Pracodawcy stanowig wazng grupe klientdw sektora szkoleniowo-

-rozwojowego — 83% podmiotdéw oferujgcych ustugi rozwojowe dla oséb dorostych

w Polsce obstuguje klientéw instytucjonalnych, przede wszystkim swiadczac swoje ustugi
w formule zamkniete;.

Uzyskane wyniki wskazuja, ze sektor szkoleniowo-rozwojowy w duzej mierze w sposob
bierny dostosowuje sie do preferencji klientéw. Zmiana standardowo oferowanych ustug
rozwojowych nastepuje w wiekszosci tylko na bezposrednie zyczenie klienta. Oznacza to,
ze firmy i instytucje szkoleniowe w zbyt matym stopniu wyznaczajg nowe S$ciezki i sposoby
rozwoju, w wiekszym za$ koncentrujg sie na odpowiedzi na biezgce, czasem pobieznie
analizowane, potrzeby klientow.

Kluczowe dla zmiany zachowan w sektorze szkoleniowo-rozwojowym — przejscia

od reaktywnego sposobu dziatania do swiadomych, proaktywnych zachowan —

sg inwestycje w jakos$¢. Podmioty, ktdre zainwestowaty w dziatania na rzecz jakosci,
dziatajg bardziej proaktywnie: lepiej planujg strategicznie, lepiej oceniajg swojq kadre
zarzgdzajacg oraz cechujg sie wiekszym poziomem innowacji w poréwnaniu do catosci
sektora.
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Wprowadzenie

Jedng ze strategii opisu transformacji zachodzacych na rynku pracy w kontekscie zmieniajacych
sie zachowan, oczekiwan czy preferencji wzgledem pracodawcéw i samej pracy jest podejscie
bazujace na teorii pokolen. Podejscie to zaktada, ze osoby urodzone i zyjace w podobnym
czasie posiadajg podobne doswiadczenia, ktére ksztattowane sg poprzez charakterystyczne dla
danego momentu w historii czynniki, takie jak na przyktad kultura, system polityczny i prawny,
ekonomia czy majgce miejsce w tym czasie okreslone zdarzenia historyczne. Doswiadczenia te
stanowig wazny kontekst, w ramach ktérego tworzg sie oczekiwania, preferencje, wzory i style

dziatania czy dyspozycje, takie jak postawy wzgledem pracy.

Pokoleniem, ktore cieszy sie w ostatnich latach szczegélnym zainteresowaniem zaréwno
wsrod badaczy, jak i praktykow, sg tak zwani millenialsi stanowigcy obecnie istotng cze$¢

sity roboczej. Do Generacji Y (inaczej zwanych millenialsami, Echo Boomers, pokoleniem
cyfrowym czy nastepna generacjg) zalicza sie najczesciej osoby urodzone miedzy 1980

a 2000 r., przy czym — w zaleznosci od indywidualnych preferencji badaczy — granice te
elastycznie przesuwane sg o kilka lat do przodu lub do tytu. Na potrzeby niniejszego rozdziatu
proponujemy jednak klasyczng definicje operacyjng tego pokolenia, przyjmujac za jego
najstarszych reprezentantdw osoby urodzone w 1980 r., a za najmfodszych — osoby urodzone
w 2000 r. Pokolenie to dzieli¢ bedziemy na dwie grupy: (1) generacje mtodszych millenialséw
(urodzeni miedzy 1990 a 2000 r.) oraz (2) generacje starszych millenialséw (urodzeni miedzy
1980 a 1989 r.).

W opinii badaczy jest to pokolenie cyfrowe (tzw. native speakers of the digital language),
oswojone z nowinkami technologicznymi, silnie zwigzane z wirtualnymi sieciami

spotecznosciowymi, ktore traktuje jako wazny, rownolegty do $wiata realnego element
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zycia (Deal, Altman and Rogelberg, 2010; Hershatter and Epstein, 2010; Pyoria et al.,

2017). Pokolenie millenialséw w literaturze nazywane jest pokoleniem swiadomych
spotecznie cynikdw z cechami narcystycznymi (Twenge et al., 2008) — reprezentanci
pokolenia Y posiadajg wysokie mniemanie o swoich umiejetnosciach, przekonanie

o wiasnej wyjatkowosci i czesto silng awersje wobec krytyki. Jest to grupa oséb z tzw.

boomu edukacyjnego, stad przewazajg wsrdd nich dobrze wyksztatceni (Pyoria et al.,

2017). Réwnoczesnie — zdaniem badaczy — osoby te w wiekszym stopniu sg ukierunkowane
na doswiadczenie, nowe wyzwania, czas wolny, zycie rodzinne, a nie stan majgtkowy i zarobki
(Twenge et al., 2010).

W przypadku pokolenia millenialséw interesowaé bedg nas szczegdlnie charakterystyki
zwigzane z pracgy. Zdaniem badaczy osoby te nie przywigzujg sie zbytnio do jednego
pracodawcy (tzw. nielojalni pracownicy), czesto zmieniajgc miejsce zatrudnienia. W swoich
decyzjach ukierunkowujg sie raczej na rozwdj, a nie stabilizacje (Broadbridge, Maxwell and
Ogden, 2007; Pyoria et al., 2017), praca za$ na stabilnym etacie nie jest dla nich szczegélnym
przywilejem, czesto stanowigc zbedny balast (Cogin, 2012). Od pracodawcy oczekujg duzej
swobody i elastycznosci. Praca ma im umozliwiac interesujace zycie poza pracy, zapewnic
srodki do spedzania czasu wolnego, a nie by¢ celem samym w sobie (Pyoria et al., 2017).
Czesto potrzebujg zewnetrznego motywowania do wykonywania zadan (Twenge et al., 2010),
stad nazywani sg pokoleniem niesamodzielnym, wymagajgcym jasnych instrukcji w miejscu
zatrudnienia. Rdbwnoczesnie jest to pokolenie, dla ktdrego istotne okazuje sie spoteczne
znaczenie wykonywanej pracy, wartosci, jakie prezentuje przedsiebiorstwo, oraz mozliwos¢

wspotksztattowania kultury organizacyjnej (Twenge et al., 2010).

Rozdziat niniejszy poswiecony zostat polskim millenialsom, a jego celem jest odpowiedz

na trzy pytania: (1) Czy mozna zidentyfikowac istotne réznice (w kontekscie kompetencyjnym
i zawodowym) pomiedzy pokoleniami X a Y w Polsce? (2) Czym charakteryzujg sie strategie

i Sciezki zawodowe w grupie polskich millenialséw, czy majg charakter specyficzny oraz co jest
wazne dla tej grupy w kontekscie zawodowym? (3) Czy grupa ta jest wewnetrznie jednorodna,

czy tez istniejg wyrazne ,segmenty” w obrebie jednego pokolenia?

Inspiracjg do przygotowania tekstu byty kontrowersje, ktore wigzg sie z przyjetym,
miejscami bezrefleksyjnie, podziatem na grupy pokoleniowe i przypisywaniem im (czesto bez
uwzgledniania kontekstu krajowego czy charakterystyk indywidualnych, takich jak okreslona

faza zycia) pewnych cech uniwersalnych.
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Jak wskazujg, przyktadowo, badania Costanza (Costanza et al., 2012), w przypadku
doswiadczen zawodowych oraz postaw zwigzanych z pracg nie ma podstaw naukowych
do identyfikowania istotnych roznic miedzy pokoleniami. Nawet jesli pewne subtelne
réznice zostang zidentyfikowane, to brakuje im porzadnego ugruntowania teoretycznego,
a stosowanie koncepcji generacji w procesie zarzgdzania zasobami ludzkimi w instytucji
wydaje sie by¢ — delikatnie méwigc — dos$¢ ryzykowne (Costanza and Finkelstein, 2015).
W artykule niniejszym, jak wskazuje tytut, poszukiwaé¢ bedziemy na podstawie danych

z BKL i PIAAC? cech specyficznych pokolenia Y, weryfikujac to, czy réznice miedzy grupami
wiekowymi rzeczywiscie majg wymiar pokoleniowy, czy tez wyttumaczyé mozna je innymi

cechami, takimi jak na przyktad poziom wyksztatcenia.

Rozdziat ten podzielony zostat na trzy czesci. W pierwszej z nich szczegétowo
scharakteryzowano pokolenie Y, biorgc pod uwage wyksztatcenie oraz opisujac prace
zawodowg cztonkow tej grupy. Druga czes¢ poswiecona jest strategiom zawodowym
millenialséw oraz postrzeganiu przez nich wykonywanej pracy, natomiast trzecia czesé
dotyczy ich kompetencji.

W opracowaniu tym pokolenie Y scharakteryzowane zostato na tle pokolenia wczesniejszego,

tzw. pokolenia X. Przy czym na potrzeby tego opracowania przyjeliSmy, ze przedstawiciele
pokolenia X to osoby urodzone miedzy 1965 a 1979 .

Ogodlna charakterystyka pokolenia Y

Wyksztatcenie rodzicow

By lepiej zrozumieé pokolenie okreslane mianem millenialséw, nalezy uwzgledni¢ w analizach
mozliwosci uczestnictwa w edukacji, ktére —w tym przypadku — znacznie przewyzszajg

mozliwosci poprzednich pokolen.

1 Miedzynarodowe Badanie Kompetencji Oséb Dorostych PIAAC (ang. The Programme for the International
Assessment of Adult Competencies).
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Chyba najlepszym tego przyktadem jest pordwnanie wyksztatcenia rodzicdw pokolenia Y
(millenialséw) z wyksztatceniem rodzicow pokolenia X, ktére zaprezentowano na ponizszym

wykresie.

Wykres 1. Najwyzsze wyksztalcenie rodzica/opiekuna w domu respondenta. W zestawieniu
umieszczono jedynie dane z rodzin petnych, gdzie respondenci byli w stanie okresli¢
wyksztatcenie obojga rodzicow (N, = 1291, N, = 1058)

Najwyzsze wyksztatcenie rodzica/opiekuna

40%

35%

30%

25%

20%

15%

10%
5%

0%

gimnazjalne lub nizej zawodowe Srednie wyisze

[l pokolenie Y [l pokolenie X

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych BKL za rok 2017.

Wyksztatcenie rodzicow odgrywa bardzo wazng role w rozwoju dzieci. Poza wigzgcym

sie z nim statusem materialnym ksztattuje tez postawy wzgledem edukacji i wptywa

na osiggniecia szkolne (Koztowski, 2013), rozbudza aspiracje zyciowe (Dubow, Boxer,

i Huesmann, 2009) oraz stanowi nieodzowny element kapitatu kulturowego (Lee i Bowen,
2006). Poréwnujgc wyksztatcenie rodzicow millenialséw i starszych rocznikéw, bez zbytniej
przesady mozna méwié o dokonaniu prawdziwego skoku cywilizacyjnego. Najdobitniej
Swiadczy o tym odsetek rodzicow z wyksztatceniem gimnazjalnym lub nizszym, ktory
wystepowat w przypadku 22% respondentéw pokolenia X, a juz jedynie 7% w przypadku

mtodszych rocznikow.

Obecnosci rodzica z wyksztatceniem co najmniej Srednim doswiadczyto powyzej potowy

(57%) millenialsow i 45% cztonkdéw pokolenia X.
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Mtodzi wyksztatceni

Wyksztatceni rodzice sami ksztattujg postawy sprzyjajace zdobywaniu coraz wyzszych szczebli
edukacji, co znajduje swoje odzwierciedlenia w rocznikach millenialséw. Obecny w tym

zakresie trend zilustrowano danymi w tabeli 1.

Tabela 1. Wyksztatcenie oséb nieuczestniczgcych obecnie w ksztatceniu formalnym.

Poréwnanie millenialséw oraz przedstawicieli pokolenia X

Wyksztatcenie Meiczyini X | MeiczyzniY | Kobiety X Kobiety Y Ogétem X Ogétem Y
gimnazjalne i ponizej 10% 5% 7% 6% 8% 5%
zasadnicze zawodowe 33% 20% 24% 11% 28% 15%
srednie 30% 45% 29% 35% 29% 40%
wyzsze 27% 31% 40% 48% 34% 39%
liczebnos¢ 457 518 603 641 1058 1161

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych BKL za rok 2017.

W zakresie stopni wyksztatcenia osigganych przez roczniki millenialsdw czesciej
zdobywane byto wyksztatcenie srednie (odpowiednio 40% vs 29%) i wyzsze (39% vs 34%),

a na popularnosci wyraznie stracito szkolnictwo zawodowe (15% vs 28% w pokoleniu X).

Warto zwrdcic tutaj uwage na wyrazne dysproporcje pomiedzy wzrostem odsetka kobiet

z wyzszym wyksztatceniem w poréwnaniu z tym samym odsetkiem w grupie mezczyzn
miedzy pokoleniem X a Y. W przypadku pokolenia X mezczyzni z wyzszym wyksztatceniem
stanowili 27% w poréwnaniu do 40% kobiet. Analogiczna rdznica dla pokolenia millenialséw
rozrosta sie az do 17 punktéw procentowych (31% vs 48%). Ta rosngca dysproporcja

w wyksztatceniu moze stanowic¢ w przysztosci problem w postaci coraz bardziej rozmijajgcych

sie aspiracji i zwigzanego z nimi stylu zycia.

Poza samym odsetkiem osdb osiggajgcych wyzsze wyksztatcenie przeobrazeniu ulegty
réwniez trendy zwigzane z wyborem kierunkéw studiéw, ktére obrazuje wykres 2. Z uwagi
na fakt, ze proba badawcza nie zostata dobrana w sposéb reprezentatywny dla kierunkow
studidw, przedstawione wartosci procentowe nalezy traktowac raczej jako wskazniki

pewnego trendu niz jako rzeczywisty odsetek oséb z takim wyksztatceniem w populacji.
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Podobnie jak w przypadku pokolenia X wsréd millenialséw najpopularniejszymi kierunkami

studidw pozostajg te z grupy biznes, administracja i prawo.

Wykres 2. Ukonczone kierunki wyksztatcenia wyzszego oséb nieuczestniczgcych obecnie
w ksztatceniu formalnym N, =482, N, = 367

Kierunki wyksztatcenia wyzszego

biznes. admin. i prawo

nauki spot. dzien. i informacja

techn., przemyst i budow.

ksztatcenie

zdrowie i op. spot.

nauki przyrodnicze,
matematyka i statystyka

sztuka i nauki hum.

tech. teleinf.

ustugi

roln., lesn., rybactwo i wet.

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%
[l pokolenie Y [l pokolenie X

*QOdsetki nie sumujg sie do 100% ze wzgledu na mozliwosc¢ studiowania kilku kierunkow.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych BKL za rok 2017.

Jednoczesnie widac zmiany zainteresowania poszczegdlnymi kierunkami miedzy tymi
pokoleniami. Najbardziej spektakularny spadek zainteresowania odnotowano w przypadku
kierunkéw przygotowujgcych do zawodu nauczyciela oraz w przypadku kierunkéw z grupy
biznes, administracja i prawo. Nieznaczny wzrost zainteresowania zaobserwowano takze

w przypadku kierunkow z dziedziny nauk spotecznych.
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Z uwagi na to, ze préba dobierana w badaniu nie byta sprawdzana pod katem
reprezentatywnosci dla poszczegdlnych kierunkéw ksztatcenia, powyzsze zestawienie

zweryfikowano z danymi GUS. Rezultaty przedstawiono w tabeli 2.

Tabela 2. Odsetek studentéw wybranych grup kierunkéw studiow

1990 2004 2010 2017
Grupa kierunkéw ksztatcenia . (Pokolenie Y (Pokolenie Y (Pokolenie Y
(Pokolenie X) X . .
starsi) starsi) mtodsi)
ksztatcenie 14,2% 10,9% 11,8% 7,2%
humanistyczne i sztuka 11,5% 8,8% 9,1% 9,8%
spoteczne 4,4% 14,0% 13,3% 11,6%
biznes administracja i prawo 17,9% 24,8% 25,7% 21,9%
techniczne 16,9% 21,4% 18,9% 24,3%
liczebnos¢ 403 824 1917 293 1841 251 1291870

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych GUS za lata 1990, 2004, 2010 i 2017.

Dane GUS wydajg sie potwierdza¢ spadek popularnosci kierunkéw zwigzanych z ksztatceniem
w pokoleniu Y. Potwierdza sie takze wieksze zainteresowanie studiami w dziedzinie nauk
spotecznych. Dane GUS nie pozwalajg natomiast na potwierdzenie spadku zainteresowania
studiami z dziedziny biznes, administracja i prawo.

Ciekawa tendencje zaobserwowano przy uwzglednieniu podziatu na pte¢ badanych. llustruje
ja tabela 3.

Spadek zainteresowania millenialséw studiowaniem kierunkdéw z grup ksztatcenie oraz
sztuka i nauki humanistyczne duzo silniej odzwierciedla sie w wyborach edukacyjnych kobiet
niz mezczyzn (to wsrdd kobiet odnotowano najwieksze spadki). Dane GUS mozna uznac

za czesciowo wspierajgce te obserwacje. Kobiety z grupy kierunkdéw ksztatcenie stanowity
odpowiednio 14%, 16% i 10% w latach 2004, 2010 i 2017. W mtodym pokoleniu wzrést
natomiast odsetek kobiet, ktére ukonczyty studia z zakresu grup kierunkéw technicznych

i ustugowych — odpowiednio 7%, 8% i 13% w latach 2004, 2010 2017.

34
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Tabela 3. Ukonczone grupy kierunkéw studiéw oséb nieuczestniczacych obecnie

w ksztatceniu formalnym, w podziale na pteé

Grupa kierunkow ksztatcenia Meizczyini X Meiczyini Y Kobiety X Kobiety Y
biznes, adm., prawo 40% 24% 33% 31%
nauki spot. 9% 17% 19% 21%
technika-przemyst-budownictwo 31% 26% 6% 10%
ksztatcenie 19% 9% 35% 17%
roln.-lesn. 2% 6% 14% 14%
nauki przyrodnicze 6% 8% 8% 11%
sztuka i nauki humanistyczne 7% 7% 17% 11%
IT 9% 14% 3% 1%
ustugi 4% 4% 1% 8%
zdrowie i opieka spof. 5% 4% 1% 2%
liczebnos¢ 119 174 247 307

*QOdsetki nie sumujg sie do 100% ze wzgledu na mozliwosc¢ studiowania kilku kierunkow.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych BKL za rok 2017.

Szczegdlnie interesujgce jest to, ze wsréd mezczyzn najwieksze spadki w odsetkach

0s6b z danym wyksztatceniem odnotowano wtasnie w grupie kierunkéw biznes, prawo

i administracja (16 punktéw procentowych). Niestety, z uwagi na brak dostepu do danych
dotyczacych odsetka mezczyzn studiujacych kierunki z tej grupy w latach 90. nie mozna

potwierdzi¢ obserwowanej tendencji.

Najwiekszy przyrost odsetka absolwentéw nastgpit natomiast dla kierunkéw z grupy nauki

spoteczne oraz IT.

Inng wartg wspomnienia obserwacja jest wzrost odsetka kobiet studiujgcych kierunki

z grupy technika-przemyst-budownictwo. Zjawisko to znajduje swoje potwierdzenie

w raportach GUS wskazujacych na systematyczny przyrost odsetka kobiet wybierajgcych
studia z tej dziedziny (6% w 2004 r., 7,7% w 2010 r. i 11% w 2017 r.). Przyrost odsetka
studentéw kierunkéw z tej grupy odnotowywano réwniez wsrdéd mezczyzn (20% w 2004 r.,
25,1% w 2010 r.i28% w 2017 r.).
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Millenialsi i odrebne wartosci?

Rzeczy wazne w zyciu

Jako jedng z najbardziej wyrdzniajgcych sie cech millenialséw opisuje sie przyktadanie przez
nich znacznie wiekszej wagi do sposobdw spedzania czasu wolnego niz do pracy zawodowe;.
Jednym ze sposobow weryfikacji tej hipotezy jest sprawdzenie, czy millenialsi bardziej niz
przedstawiciele pokolenia X cenig swdj czas wolny — i analogicznie — czy przyktadajg mniejszg

wage do pracy zawodowej, niz ma to miejsce w przypadku pokolenia X.

Tabela 4. Poréwnanie przecietnej waznosci wybranych aspektéw zycia respondentéw, ktérzy

zakonczyli nauke formalng (skala od 1 do 6). Minimalne N, =1062, N, . =790,N, =353
Srednia Srednia Srednia
(btad std.) (btad std.) (btad std.) F p Eta?
X Y starsi Y mtodsi
Praca 5,02 (,027) | 4,92 (,031) 4,81 (,047) 7,30 0,001 0,007
Czas wolny 5,09 (,026) | 5,10(,030) | 4,97 (,045) 3,33 0,036 0,003
d Cohena 05 21 16 _ B a
(praca vs czas wolny)

W tabeli znajdujg sie parametry modeli ANOVA. W sktad kazdego z modeli wchodzity trzy zmienne niezalezne:
pokolenie (X/starsi Y/mtodsi Y), wyksztatcenie (nizsze/$rednie/wyzsze) oraz sytuacja zawodowa wg BAEL
(pracujacy/bezrobotny/nieaktywny zawodowo). Oznaczenia: F: warto$¢ testu Fishera, p: poziom istotnosci
statystycznej, eta?: wielko$¢ efektu. Wielko$¢ efektu eta? nalezy intepretowac wg klucza: 0,02 = maty efekt; 0,12
= przecietnej wielkosci efekt, 0,26 — duzy efekt. Interpretacja d Cohena to .2 — maty efekt, .5 — Sredniej wielkosci
efekt, .8 — duzy efekt.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych BKL za rok 2017.

Zamieszczone w tabeli 4 modele ANOVA potwierdzajg, iz millenialsi réznili sie w sposéb
istotny statystycznie od pokolenia X pod wzgledem tego, jak wazne s3 dla nich praca
zawodowa? i czas wolny3. Jednoczesnie w przypadku podgrup millenialséw nie odnotowano

znaczacych réznic. W przypadku pracy zawodowej sg one tak niewielkie (wielkos¢ efektu eta?

2 F(4,2200) = 7,30, p < ,001
3 F(4,2210)=3,33,p=,036
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= 0,007), ze trudno budowac na ich podstawie teorie na temat unikalnych charakterystyk
pokoleniowych w tym zakresie. Nieco innych wnioskdéw dostarcza porownanie wybranej
podgrupy wiekowej millenialséw z pokoleniem X. Po pierwsze réznice dla zmiennej czas
wolny sg nieistotne statystycznie dla poréwnania starszych millenialséw i pokolenia X*, a dla
poréwnania mtodsi millenialsi i pokolenie X ich kierunek jest przeciwny do zaktadanego

— to mtodsi millenialsi wskazywali na mniejszg wage czasu wolnego w poréwnaniu

do pokolenia X°.

Ciekawe rezultaty przynosi natomiast analiza wielkosSci roznic pomiedzy ocenami waznosci
pracy i czasu wolnego w obrebie pokolen X i Y. Wielkos¢ efektow tych réznic jest wieksza

w przypadku pokolenia Y, przy czym wyrazniejsza w przypadku starszych Y (,21 vs ,16).

Zaobserwowany wynik jest co prawda zgodny z postulatami dotyczgcymi millenialséw, jednak
réznice te caty czas pozostajg w obrebie tzw. matego efektu (wartos¢ d Cohena =0,2) i trudno

dopatrywad sie w niej wskaznika wyraznej zmiany pokoleniowej.

Stosunek do pracy zawodowej

Jednym z zatozen konstytuujacych odrebnos¢ millenialséw ma by¢ ich stosunek do pracy
zawodowej, ktdra (w opozycji do poprzednich pokolen) ma stanowic dla nich jedynie srodek
do osiggania celdw, a nie jest juz wartoscig samga w sobie. Przedstawione w ponizszej tabeli
statystyki dotyczgce aktywnosci zawodowej trudno uznac za jednoznacznie wspierajace

te hipoteze.

Z jednej stronny, w przypadku tzw. mtodszych millenialséw, odnotowuje sie wyzszy wskaznik
bezrobocia (zwtaszcza wsrdd tych z nizszym wyksztatceniem), lecz jest to raczej kwestia
ogolnie trudniejszej sytuacji mtodych, nieposiadajacych duzego doswiadczenia zawodowego
absolwentéw niz duzej selektywnosci w doborze miejsc pracy. Warto zauwazy¢, ze odsetek
ten spada wyraznie w kolejnych kategoriach wyksztatcenia, co wigze sie z coraz wyzszym

przecietnym wiekiem osoby badanej oraz wyzszymi szansami na znalezienie pracy.

4 (1856)=0,13, p =,901
5 t(1478)=2,42, p <,001
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Tabela 5. Aktywni zawodowo (pracujacy i bezrobotni) wsrdd oséb nieuczestniczacych

obecnie w ksztatceniu formalnym

nizsze X nizsze nizsze érednie X srednie | Srednie wvisze X wyisze | wyzsze
Y starsi | Y mtodsi Y starsi | Y mtodsi ¥ Y starsi | Y mtodsi
aktywni 80,88 | 72,8 82,3 89,7 83,7 83,0 96,8 87,9 82,9
zawodowo
pracujacy 75,4 66,0 61,5 84,0 79,2 77,3 94,8 85,6 77,1
bezrobotni 5,4 6,8 20,8 5,6 4,6 5,8 2,0 2,3 5,8
liczebnos¢ 417 161 96 310 289 177 339 345 85

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych BKL za rok 2017.

Ponadto w kazdej z kategorii wyksztatcenia odsetek bezrobocia wsérdd tzw. starszych
millenialséw jest wyraZnie nizszy od tego obserwowanego u mfodszych. Wobec powyzszego
trudno wiec interpretowac obserwowane bezrobocie jako obecnos¢ unikalnej charakterystyki
pokoleniowej, ale raczej jako efekt przejsciowy, zwigzany z relatywnie mtodym wiekiem

wejscia na rynek pracy.

Wykres 3. Odsetek kategorii NEET w podziale na kategorie wyksztatcenia (pokolenie X vs

starsi i mtodsi millenialsi) (minimalne liczebnosci N, =302, N, . =141, N, =90)
NEETs
30%
25%
20%
15%
14%
10% 10%
I 9% = o
5% —
I 5%
0%
nizsze Srednie wyzsze

B starsi Y mtodsi Y

B x

Z analiz wykluczono osoby, ktérym urodzito sie dziecko w roku badania lub roku je poprzedzajgcym.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych BKL za rok 2017.
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Dodatkowg odpowiedZ moze przynies¢ analiza pod wzgledem wskaznika NEET, oznaczajgcego
osoby, ktére bedac bezrobotne, nie uczestniczyty w zadnych formach doksztatcenia

formalnego ani nieformalnego (Not in Employment, Education or Training).

Najczestsze wystepowanie kategorii NEET odnotowano wsrdd respondentéw
z wyksztatceniem nizszym. Szczegdlnie interesujgcym jest fakt, ze pomimo stosunkowo
wysokiego wskaznika bezrobocia wsréd mtodszych millenialséw z tej kategorii, przejawiaja

oni relatywnie najnizszy poziom wskaznika NEET.

Za wyraznie niepokojgcg mozna uznac wysokg wartos¢ NEET wsrdd starszych millenialsow

z nizszym wyksztatceniem. W potaczeniu z relatywnie niskim wskaznikiem aktywnosci
zawodowej i niskim odsetkiem bezrobocia mozna pokusi¢ sie o stwierdzenie, ze moga to by¢
osoby decydujgce sie na pozostanie w domu, przy jednoczesnym zaprzestaniu podnoszenia
wtasnych kwalifikacji. W swietle realiéw rynku pracy jest to ryzykowna strategia ze wzgledu

na wzrastajgcg trudnosé pdzniejszego dotgczenia do niego.
W tabeli 6 przedstawiono wartosci wskaznika NEET w podziale na ptec¢ i poziom wyksztatcenia
respondentéw. Wskazujg one, ze wiekszos¢ NEET-sOw w kategorii starszych millenialséw

z wyksztatceniem nizszym stanowig kobiety.

Tabela 6. Odsetek NEET w pokoleniach X i Y w podziale na wiek i pte¢

X Y starsi Y miodsi N, N, N,
Mezczyzni — nizsze 18% 17% 14% 220 61 103
Mezczyzni — $rednie 14% 7% 6% 136 116 154
Mezczyzni — wyzsze 1% 5% 14% 104 96 25
Kobiety — nizsze 30% 46% 15% 208 66 61
Kobiety — $rednie 14% 26% 11% 192 124 153
Kobiety — wyisze 7% 10% 9% 234 162 69

Z analiz wykluczono osoby, ktérym urodzito sie dziecko w roku badania lub roku je poprzedzajgcym.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych BKL za rok 2017.
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Nie tylko etat (work-life balance)

Kolejng cecha charakterystyczng dla millenialséw ma by¢ stronienie od pracy etatowej
na rzecz bardziej elastycznych form zatrudnienia, dajacych lepszy work-life balance,
umozliwiajgce rozwijanie sie poza praca.

Dane przedstawione w ponizszej tabeli trudno uznac za wspierajgce te charakterystyke.

Tabela 7. Rodzaje wykonywanej pracy wsrdd osob aktywnych zawodowo nieuczestniczgcych

obecnie w ksztatceniu formalnym

Rodzaj pracy Pokolenie X Pokolenie Y
umowa o prace (% na petny etat) 72% (93%) 73% (93%)
dziatalnos¢ gospodarcza (pozarolnicza) 13% 9%
umowa cywilno-prawna (jako gtéwne zrédto dochodu) 2% 7%
umowa nieformalna (jako gtéwne Zrédto dochodu) 2% 3%
liczebnos¢ 930 956

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych BKL za rok 2017.

Badani millenialsi deklarowali zatrudnienie na podstawie umowy o prace réwnie czesto
co pokolenie X. Identyczny pozostaje réwniez odsetek oséb pracujgcych w warunkach
niepetnego etatu. Millenialsi nieco rzadziej deklarowali natomiast prowadzenie, teoretycznie

dajacej wiecej swobody, wiasnej dziatalnosci gospodarcze;.

Element wydajacy sie by¢ zgodny z zatozeniami dotyczgcymi millenialséw to relatywnie
wiekszy odsetek badanych deklarujgcych wykonywanie uméw cywilno-prawnych
jako gtéwnego zrédta dochodu. Jednakze trudno uznac to za dowdd wspierajgcy teze

o zaktadanych charakterystykach millenialséw z uwagi na dane zawarte w tabeli 8.

Nie odnotowano réznic miedzy szacowang liczbg godzin poswiecanych tygodniowo na prace
zawodowaq millenialséw i pokolenia X w przypadku pracy etatowej oraz prowadzenia
dziatalnosci gospodarczej. Bardzo interesujgca sytuacja ma miejsce w przypadku czasu pracy

millenialséw trakujgcych umowy cywilno-prawne jako prace gtéwna.

40
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Tabela 8. Przecietna liczba godzin spedzanych w pracy przez osoby pracujace

nieuczestniczace obecnie w ksztatceniu formalnym

Rodzaj zatrudnienia Pokolenie X | Pokolenie Y N, N,
umowa o prace 42,9 42,5 693 650
dziatalnos¢ gospodarcza (pozarolnicza) 51,4 49,6 114 67
umowa cywilno-prawna (jako gtéwna praca) 37,0 46,0 14 48
umowa nieformalna (jako gtdéwna praca) 51,5 48,7 7 15

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych BKL za rok 2017.

Osoby te deklarujg nie tylko, ze poswiecajg na te prace wiecej godzin niz pokolenie X, ale
tez przecietnie wiecej niz osoby pracujgce w formie pracy etatowej. Przeczy to hipotezie
ttumaczacej prace millenialséw w formie uméw cywilno-prawnych jako poszukiwanie

zatrudnienia zapewniajgcej wiecej wolnego czasu.

Ciekawe rezultaty przynosi poréwnanie przecietnego wkraczania na rynek pracy.

Mtodsi millenialsi z nizszym i wyzszym wyksztatceniem nieznacznie szybciej

zdobywajg doswiadczenie w pracy w poréwnaniu do starszych millenialséw

i pokolenia X. Do okolicznosci, ktore sprzyjaja takiej strategii, mozna zaliczy¢ dobrg
koniunkture rynkowa w postaci duzego zapotrzebowania na pracownikéw, ktérg napotkali

mtodsi reprezentanci pokolenia Y w momencie wychodzenia na rynek pracy.

Tabela 9. Przecietny wiek rozpoczecia pierwszej pracy zarobkowej trwajgcej dtuzej niz

3 miesigce
Wyksztatcenie X Y starsi Y miodsi N, L )
nizsze 20,7 20,2 18,8 402 122 89
Srednie 20,6 21,3 20,2 334 253 231
wyzsze 23,3 23,1 23,3 350 330 89

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych BKL za rok 2017.



Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

42

Millenialsi w miejscu pracy

Millenialsi jako pracownicy roszczeniowi?

Kolejng popularnie gtoszong teza dotyczgcg millenialsdw jest domniemywanie o ich
roszczeniowosci. W tabeli 10 przedstawiono wyniki poréwnania oceny wybranych aspektow

pracy etatowej formutowanych przez millenialséw i pokolenie X.

Tabela 10. Wielkos¢ réznic pomiedzy przecietnym zadowoleniem z wybranych aspektéw
pracy etatowej osdb, ktére zakonczyty edukacje formalng (d Cohena). Poréwnanie

millenialsow i pokolenia X

. . Rozwdj Work-life Inicjatywa

LR UL ek osobisty balance | i samodzielnos$¢ Ny N,
kierownicy 0,17 0,11 -0,16 0,42 60 45
specjalisci 0,40 0,31 0,31 0,30 158 132
technicy i inny Sredni 0,16 0,01 0,03 0,18 86 84
personel

pracownicy biurowi -0,04 0,06 0,04 0,18 40 61
pracownicy ustug 0,29 0,10 0,19 0,25 90 103
i sprzedawcy

robotnicy przem. 0,37 0,10 0,25 0,21 108 97
i rzemiesinicy

operatorzy i monterzy 0,16 -0,01 0,00 0,05 85 69
pracownicy prac prostych 0,46 0,39 -0,10 0,22 55 29

Wartosci > 0 Swiadczg o wyzszej Sredniej millenialséw. Interpretacja d Cohena to .2 — maty efekt, .5 — Sredniej
wielkosci efekt, .8 — duzy efekt.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych BKL za rok 2017.

Gtéwny wniosek ptynacy z analizy danych w tabeli jest taki, ze millenialsi sg najczesciej

zadowoleni z warunkdéw swojej pracy w stopniu co najmniej poréwnywalnym do pokolenia X.

Nalezy zaznaczyé, ze nie jest to wynik odosobniony — podobne rezultaty w postaci przecietnie

wyzszej satysfakcji millenialséw z wykonywanej pracy publikowali m.in. Kowske, Rasch i Wiley
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(2010). Najwieksze dysproporcje w zadowoleniu na korzy$¢ millenialsow dotyczyty zarobkow,
zwtaszcza wsrdd specjalistow, robotnikéw niewykwalifikowanych i wykwalifikowanych

oraz pracownikéw sektora ustug. Jedyne sytuacje, gdzie millenialsi byli mniej zadowoleni,

to mozliwos¢é godzenia pracy z zyciem osobistym w zawodach kierowniczych oraz

mozliwo$¢ wykazywania sie wtasng inicjatywg i samodzielnoscig wéréd oséb pracujacych

na stanowiskach technicznych i personelu $redniego szczebla oraz wérdd tzw. robotnikéw
niewykwalifikowanych. Site efektu odnotowanych réznic we wszystkich omawianych

przypadkach mozna okresli¢ jako bardzo niskg (< 0,2).

Powyzsze wyniki stojg w kontrze do obiegowej opinii nt. domniemanej roszczeniowosci
pokolenia millenialséw, ktéra powinna przejawiac sie m.in. w bardziej powsciggliwych

ocenach niz w przypadku pokolenia X.

Millenialsi jako nielojalni pracownicy?

Inna obiegowa opinia dotyczgca millenialséw traktuje o ich mniejszej lojalnosci wzgledem
pracodawcy, ktéra przejawia sie wiekszg gotowoscig do zmiany miejsca pracy. Celem
weryfikacji tej opinii sprawdzono, czy millenialsi czesciej niz przedstawiciele pokolenia X

szukajg pracy, bedac juz zatrudnionymi w ramach umowy o prace.

Na poziomie ogdlnym millenialsi nie réznig sie od pokolenia X pod wzgledem poszukiwania
nowego miejsca pracy, bedac zatrudnionym®. Aby przyjrzeé sie zagadnieniu bardziej
szczegotowo, stworzone zostaty modele z podziatem na poszczegdlne kategorie zawodowe
ISCO. W modelach z uwzglednieniem wielkich kategorii zawodowych réznice w odsetkach
poszukujgcych pracy — wsrdd obecnie zatrudnionych — okazaty sie nieistotne statystycznie

wsrdd wszystkich analizowanych grup.

Réwniez i w tym przypadku trudno uznaé wyniki jako potwierdzajgce domniemang
nielojalno$¢ millenialsdw. Réznice nie wystgpity ani na poziomie ogélnym, ani w przypadku

poszczegdlnych grup zawodowych.

® OR=1,38,p=,090
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Tabela 11. Szansa na szukanie nowej pracy, pomimo bycia zatrudnionym na podstawie
umowy o prace wsrod oséb pracujgcych etatowo, ktére zakoriczyty ksztatcenie formalne
(millenialsi vs pokolenie X)

OR OR(SE) p Cl 5% 95% N, N,
ogotem 1,38 ,261 ,090 0,95 2,00 662 655
kierownicy 0,79 ,641 ,770 0,16 3,89 57 46
specjalisci 0,74 ,327 ,490 0,31 1,76 153 138
technicy i inny $redni personel 2,52 1,470 ,113 0,803 7,905 79 92
pracownicy biurowi 1,89 1,166 ,302 0,56 6,33 37 63
pracownicy ustug i sprzedawcy 1,51 ,694 ,369 0,61 3,72 89 104
robotnicy wykwalifikowani 2,16 1,128 ,139 0,78 6,01 102 104
operatorzy i monterzy 1,40 ,703 ,500 0,53 3,74 77 79
sprzedawcy 1,27 0,720 ,671 0,42 3,86 49 74

W tabeli znajdujg sie parametry modeli logitowych dla zdarzen rzadkich (Thomz, King i Zeng, 1999).
Oznaczenia: OR: iloraz szans, OR(se): btad standardowy, p: poziom istotnosci statystycznej, Cl 95%: 95%
przedziat ufnosci dla OR. Wartosci OR > 1, Swiadczg o wiekszej szansie na poszukiwanie pracy, bedac
zatrudnionym, wsrdd millenialsow w poréwnaniu do pokolenia X. W sktad kazdego z modeli wchodzity dwie
zmienne niezalezne: pokolenie X/Y oraz samoocena tego, czy praca jest zgodna z wyksztatceniem respondenta
(mierzona na skali 1-4). Modele dla poszczegdlnych kategorii ISCO wykonano tylko dla kategorii liczgcych

co najmniej 100 oséb i co najmniej 30 oséb w podgrupie.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych BKL za rok 2017.
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Tabela 12. Powody poszukiwania nowej pracy wsrdd zatrudnionych na umowe o prace

Powad poszukiwania pracy Pokolenie X Pokolenie Y
ched zmiany 75% 79%
finanse 34% 26%
inne 9% 13%
zakonczenie umowy 0% 3%
redukcja zatrudnienia 3% 3%
przeprowadzka 2% 1%
liczebnos¢ 66 98

Kolumny nie sumujg sie do 100% (mozliwos¢ zaznaczenie 2 odpowiedzi).
Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych BKL za rok 2017.

Poza aspektem czestosci poszukiwania nowej pracy przez cieszgcych sie zatrudnieniem
millenialsdw i pokolenie X przeanalizowane zostaty takze zgtaszane przez nich powody

szukania nowej pracy.

W zdecydowanej wiekszosci powody poszukiwania pracy w obu grupach sg podobne
z niewielkg przewaga powotywania sie na motywacje finansowg po stronie pokolenia X oraz

czestszym zgtaszaniem odpowiedzi klasyfikowanych jako ,inne” po stronie millenialséw.

Millenialsi jako zarzadzajacy zespotem

Interesujgce rezultaty przyniosto poréwnanie opinii millenialséw i pokolenia X w zakresie
zarzadzania ludZmi. Pracownicy etatowi zarzgdzajgcy innymi pracownikami zostali poproszeni
o zaopiniowanie czterech stwierdzen dotyczgcych postaw ich podwtadnych. Rezultaty

przedstawiono w tabeli 13.
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Tabela 13. Opinie pracownikéw etatowych zarzadzajgcych zespotem nt. postaw ich
podwtadnych (millenialsi starsi i millenialsi mtodsi vs pokolenie X) (minimalne wielkosci N, =
192,N. =159, N_  =58)

Ystarsi mtodsi

Y Y
. Y starsi — Y mtodsi — P
starsi — beta starsi —p 2B

Opinia miodsi — beta

Aby osiggnac rezultaty, pracownicy muszg by¢

L : . -0,03 0,568 -0,10 0,069
zmotywowani pieniedzmi lub zagrozeni

Moge wyznaczy¢ pracownikom cel do realizacji,
pozostawic¢ wolng reke i zaufac, ze dobrze -0,02 0,715 0,00 0,939
wykonaja swojg prace

Wiekszos¢ pracownikéw lubi swojg prace -0,07 0,159 -0,10 0,045

Gdyby nie ciggty nadzér, pracownicy obijaliby sie

0,06 0,281 0,13 0,012
W pracy

W tabeli znajduja sie parametry modeli regresji dla zmiennych porzadkowych (ordinal logit), gdzie zmienng
zalezng byt stopien zgadzania sie z danym stwierdzeniem (skala 1-5). W sktad kazdego z modeli wchodzity 2
zmienne niezalezne: Grupa zawodowa (umystowa, handel/ustugi i praca fizyczna) oraz zmienna identyfikujgca
poréwnywane kategorie (millenialsi starsi, mtodsi oraz pokolenie X). Oznaczenia: beta: standaryzowany
wspotczynnik regresji, p: istotnosc¢ statystyczna.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych BKL za rok 2017.

Zarowno starsi, jak i mtodsi millenialsi nie réznili sie od pokolenia X pod wzgledem opinii
dotyczacych sposobdw motywowania oraz pozostawiania podwtadnym wolnej reki

w realizacji zadan. Réznice pojawity sie natomiast w stwierdzeniu ,wiekszos¢ pracownikéw

lubi swojg prace”. Mtodsi millenialsi byli w tym aspekcie mniej optymistyczni niz pokolenie X’.

Bardzo podobny efekt zaobserwowano w przypadku stwierdzenia ,, Gdyby nie ciggty nadzér,
pracownicy obijaliby sie w pracy”. Ponownie kategoria mtodszych millenialséw wyrazata

tu opinie znacznie bardziej sceptyczne wobec wtasnych podwtadnych niz pokolenie X&.

7 beta=-0,10, p =,045
8  beta=0,13,p=,012

46
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Kompetencje millenialsow

Czes¢ ta poswiecona zostata charakterystyce potencjatu kompetencyjnego pokolenia Y

w odniesieniu do pokolenia X. Przy czym spojrzymy na ten potencjat z dwéch perspektyw:
z punktu widzenia wynikéw obiektywnych pomiaréw realizowanych za pomoca testow
psychometrycznych w badaniu PIAAC oraz na bazie autoocen kompetencyjnych
gromadzonych w ramach badania BKL. Juz na wstepie nalezy zwrdci¢ uwage na fakt,

ze zaréwno obiektywne, jak i subiektywne oceny kompetencyjne sg nie tyle wyznacznikiem
prosto pojmowanych réznic pokoleniowych, co zapewne réznic wiekowych pomiedzy
reprezentantami pokolern w momencie realizacji badania®. Grupy starsze charakteryzuje
odmienna przestrzen doswiadczen zyciowych, zawodowych czy spotecznych

od grup mtodszych, co po czesci wptywaé moze na réznice kompetencyjne pomiedzy
przedstawicielami pokolen. Niemniej jednak poréwnanie ze sobg potencjatu obu grup,
interpretowane ze $wiadomoscig odmiennosci ich doswiadczen, stanowi¢ moze przyblizong

ocene roznic pokoleniowych w danym punkcie czasu.

Dobrym wskaznikiem proxy ogdélnego potencjatu pokolenia jest jego poziom kompetencji
zwigzanych z przetwarzaniem informacji (ang. information processing skills), tj. rozumienie
tekstu (ang. literacy), rozumowanie matematyczne (ang. numeracy) oraz wykorzystywanie
technologii informacyjno-komunikacyjnych podczas rozwigzywania probleméw (ang. problem
solving in technology rich environement). W literaturze przedmiotu kompetencje te czesto
traktowane sg jako kluczowe sktadowe zdolnosci kognitywnych (Mateos-Romero i Salinas-
Jiménez, 2017), stad wskazujg nie tyle na konkretne umiejetnosci, co na ogdlny potencjat

badanych grup.

Proste zestawienie danych dotyczacych poziomu kompetencji przedstawicieli réznych

pokolen wskazuje na kilka interesujgcych zaleznosci:

1. Widoczna jest ogdlna tendencja —im mtodsze pokolenie, tym zazwyczaj poziom
kompetencji jest wyzszy, przy czym im wyzszy poziom wyksztatcenia, tym ta zaleznos¢
jest stabsza. Trudno w tym przypadku orzec, czy wyzszy poziom kompetencji jest

wyznacznikiem pokoleniowym, czy tez obserwujemy tutaj proces uwsteczniania sie wraz

®  Innymi stowy, w analizach naszych nie operujemy danymi wzdtuznymi, ktére pozwolityby na poréwnanie
ocen kompetencyjnych reprezentantow 2 réznych pokolern w momencie, gdy byli oni w okreslonym wieku
(np. 20 lat).
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z zakonczeniem edukacji i rozpoczeciem aktywnosci zawodowej. Po czesci potwierdza
to fakt, iz roznice widoczne sg gtdwnie wsrdd oséb o nizszym poziomie wyksztatcenia.
2. Jak zostato nadmienione, powyzsza tendencja jest widoczna gtéwnie wsréd oséb
z wyksztatceniem nizszym i sSrednim. W przypadku absolwentéw uczelni réznice wydajg
sie by¢ zdecydowanie mniejsze. Dodatkowo widac stabg zalezno$¢ o odwrotnym
kierunku: pokolenia starsze uzyskujg w tej grupie przecietnie wyzsze wyniki (zwtaszcza
w zakresie umiejetnosci matematycznych).
3. W przypadku umiejetnosci rozwigzywania problemdw z wykorzystaniem technologii

informacyjno-komunikacyjnych wyzsze wyniki uzyskiwaty zazwyczaj pokolenia mtodsze.

Te przepasé cyfrowa dodatkowo pogtebia fakt, ze zdecydowanie wiekszy odsetek osdb
z pokolenia X w ogéle nie przystgpit do testu, m.in. ze wzgledu na bariery technologiczne

(ogotem 47% w stosunku do ok. 30% w mtodszych generacjach).

Jak zostato nadmienione, czynnikiem, ktéry ttumaczy powyzsze réznice, jest nie tyle
odmiennos¢ pokoleniowa, co moment, w ktérym obecnie znajduje sie badany (wzglednie
niedawno po opuszczeniu edukacji lub w trakcie kariery zawodowej), a takze zapewne
specyfika wykonywanej pracy (utrwalajgca/rozwijajaca juz posiadane kompetencje

lub je uwsteczniajaca). Pokolenie mtodsze (millenialsi) traktowane jest czesto jako pokolenie
cyfrowe, obyte z nowymi technologiami i umiejgce je stosowac w praktyce. Po czesci
potwierdzajg to wyniki badania PIAAC, ktore rownoczesnie wskazujg na duze rozbieznosci
wewnetrzne w tej grupie. Rozbieznosci te silnie powigzane sg z poziomem wyksztatcenia
respondenta. Przyktadem sg tutaj mtodsi millenialsi nieposiadajgcy sredniego wyksztatcenia,
ktérzy az w ok. 48% przypadkdéw rezygnowali z udziatu w tescie kompetencji dotyczagcym
rozwigzywania problemoéw z wykorzystywaniem technologii informacyjno-komunikacyjnych.
Réwnoczesnie w tej samej grupie wiekszo$é, bo ok. 96% badanych, deklaruje, ze kiedykolwiek
uzywato komputera (w poréwnaniu do 61% przedstawicieli pokolenia X, ktérzy nie posiadali

Sredniego wyksztatcenia).
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Tabela 14. Przecietne wartosci uzyskiwane na skali rozumienia tekstu, rozumowania

matematycznego oraz wykorzystywania technologii informacyjno-komunikacyjnych podczas

rozwigzywania problemoéw (dane dla oséb, ktére aktualnie nie uczg sie w systemie formalnym)

sg|22|sF|8g|RENE Ry RERF Ry REIRY

IR IR R AR IR IR R AR I IR AR R IR AR

GElGE| G2 dE |2 |22 |2E || 22228 22 2
literacy (Y mtodsi) 246 | 266 [288**| 218 | 242 |268**| 247 | 270 |294**| 274 | 289 |306**| 635
literacy (Y starsi) 238 | 261 | 295 | 203 | 237 | 272 | 238 | 265 | 298 | 271 | 288 | 319 |2503
literacy (X) 233 | 254 | 294 | 202 | 230 | 269 | 241 | 256 | 295 | 266 | 281 | 320 |1221
numeracy (Y mtodsi) 231 | 253 [272**| 207 | 228 |252**| 234 | 255 |275**| 255 | 279 |289**| 635
numeracy (Y starsi) 253 | 283 | 194 | 225 | 260 | 225 | 255 | 285 | 259 | 283 | 309 |2503
numeracy (X) 250 | 289 | 184 | 224 | 261 | 239 | 254 | 290 | 258 | 279 | 317 |1221
problem solving (Y mtodsi) | 251 | 264 |284**| 227 | 237 |271**| 250 | 266 |291**| 273 | 289 |302**| 445
problem solving (Y starsi) 248 | 263 | 289 | 216 | 234 | 265 | 246 | 266 | 290 | 272 | 290 | 313 |1774
problem solving (X) 240 | 252 | 287 | 193 | 220 | 259 | 239 | 251 | 287 | 282 | 286 | 315 | 652

* Literacy — rozumienie tekstu (ang. literacy), numeracy — rozumowanie matematyczne (ang. numeracy),
problem solving (ICT) — wykorzystywanie technologii informacyjno-komunikacyjnych podczas rozwigzywania

problemoéw (ang. problem solving in technology rich environement).

** Do interpretacji zaznaczonych wartosci podchodzi¢ nalezy z duza ostroznoscig, poniewaz liczebnosci w kazdej
z tych kategorii s3 mniejsze niz 20 (a wieksze od 10).

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie baz PIAAC dla Polski.

Mtodzi millenialsi sg zatem grupg, ktéra ma kontakt z komputerem i mediami cyfrowymi,

jednak niekoniecznie kontakt ten przektada sie bezposrednio na wzrost umiejetnosci

rozwigzywania problemoéw za ich pomoca.

Sprébujmy zatem sprawdzié, czy czynnosci zawodowe polegajgce na wykorzystaniu Internetu

i komputera sprzyjajg ksztattowaniu kompetencji cyfrowych zwigzanych z rozwigzywaniem

probleméw. To, co od razu rzuca sie w oczy, to brak réznic pokoleniowych w zakresie

wykorzystywania Internetu i komputera w pracy zawodowej (réznice wsrod osob

z nizszym wyksztatceniem nalezy interpretowac z duzg ostroznoscig ze wzgledu na mate

liczebnosci w tej grupie) oraz obecnos$é bardzo silnych réznic w tym zakresie w zaleznosci

od wyksztatcenia respondenta. Innymi stowy, wydaje sie, ze w przypadku podstawowych
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kompetenc;ji ICT i zastosowania ich do rozwigzywania problemoéw kluczowe znaczenie
odgrywaja nie tyle réznice pokoleniowe (i wieksze obycie mtodszych pokolen z nowinkami
cyfrowymi), ale wtasnie wyksztatcenie i wigzaca sie z nim szansa na zajmowanie stanowiska,

w ramach ktérego na biezgco wykorzystuje sie takie umiejetnosci.

Tabela 15. Czestotliwos¢ wykonywania danych operacji w pracy zawodowej (obliczona jako
Srednia arytmetyczna ocen na skali pieciopunktowej dla oséb, ktére aktualnie nie uczg sie

w systemie formalnym)

nizsze srednie wyisze N
Internet — korespondencja mailowa (Y) 1,9 3,2 4,3 1194
Internet — korespondencja mailowa (X) 2,6%* 3,5 4,4 586
Internet — informacje zwigzane z praca (Y) 2,3 3,1 4,0 1194
Internet — informacje zwigzane z praca (X) 2,1%* 3,4 4,4 585
Internet — transakcje (Y) 1,5 1,9 2,3 1194
Internet — transakcje (X) 1,6%* 1,9 2,3 586
Komputer — arkusze kalkulacyjne (Y) 2,1 2,4 3,3 1194
Komputer — arkusze kalkulacyjne (X) 2,4%* 2,4 3,3 586
Komputer — Word (Y) 1,7 2,7 3,9 1194
Komputer — Word (X) 2,0%* 2,8 4,1 585
Komputer — programowanie (Y) 1,1 1,3 1,4 1194
Komputer — programowanie (X) 2,1%* 1,1 1,4 586
Komputer — komunikacja z innymi osobami (np. chaty) (Y) 1,2 1,3 1,5 1194
Komputer — komunikacja z innymi osobami (np. chaty) (X) 1,1* 1,1 1,5 585

*Srednie obliczone zostaty na podstawie skali od 1 — nigdy do 5 — kazdego dnia.
**Do interpretacji zaznaczonych wartosci podchodzi¢ nalezy z duzg ostroznoscig, poniewaz liczebnosci w kazdej

z tych kategorii s3 mniejsze niz 10.

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie baz PIAAC dla Polski.

Powyiszg teze mozna zilustrowac wspoétczynnikami korelacji pomiedzy czestoscia
wykorzystania Internetu i komputera w pracy zawodowej a poziomem na skali umiejetnosci
wykorzystania technologii informacyjno-komunikacyjnych podczas rozwigzywania problemoéw

(Aneks, Tabela Al). W tym przypadku okazuje sie, ze zaleznos¢ ta jest raczej staba.
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Innymi stowy, czestotliwos¢ korzystania z Internetu i komputera w pracy zawodowej nie
przektada sie bezposrednio na wyzsze osiggniecia w tescie umiejetnosci rozwigzywania
problemoéw z wykorzystaniem ICT. Zasadniczo jedynie w przypadku czestotliwosci
wykorzystania arkuszy kalkulacyjnych zalezno$¢ ta jest warta jakiejkolwiek uwagi. W tym
przypadku jednak mozemy sie spodziewacd, ze wyzsze osiggniecia w tescie sg efektem

w wiekszym stopniu specyfiki pracy, w ktérej zadania zawodowe po czesci wigzg sie

z rozwigzywaniem problemow (w tym przypadku przy uzyciu arkuszy kalkulacyjnych).

Reasumujac, réznice kompetencyjne pomiedzy pokoleniami X a Y w duzym stopniu
ttumaczone sg przez réznice w poziomie wyksztatcenia, im to wyksztatcenie jest wyzsze, tym
wyzsze sg kompetencje. Rdwnoczesnie im wyzsze wyksztatcenie, tym wyzsza czestotliwos¢
wykorzystania Internetu i komputera w pracy zawodowej. Wykorzystanie to nie przektada

sie jednak bezposrednio na poziom umiejetnosci rozwigzywania problemoéw przy uzyciu

ICT, zaleznosci sg w tym przypadku bardziej subtelne i zapewne wigzg sie ze specyfika zadan
zawodowych (rutynowe versus nierutynowe, ukierunkowane na poszukiwanie rozwigzan).
Réwnoczesnie poziom umiejetnosci rozwigzywania problemow za pomoca ICT silniej zwigzany
jest z poziomem wyksztatcenia niz z faktem posiadania dostepu do komputera, co po czesci
wskazuje na pewne uniwersalne podstawy (niekoniecznie natury technologicznej), ktére wigza
sie z podejsciem do poszukiwania rozstrzygnieé. Ponadto wyzszy poziom dostepu do komputera
i Internetu w najmtodszych grupach wiekowych (mtodzi millenialsi) niekoniecznie musi
gwarantowac ich przygotowanie do kreatywnego wykorzystania technologii. Podobnie

jak praca, w ktérej korzysta sie z narzedzi ICT, niekoniecznie sprzyjaé bedzie umiejetnosci
rozwigzywania problemoéw za ich pomoca. To, co w tym przypadku wydaje sie najwazniejsze,
zaréwno w korzystaniu codziennym, jak i zawodowym z Internetu oraz komputera, to cel
stosowania tych narzedzi (odtwarzanie operacji lub poszukiwanie nowych rozwigzan). To on

sprzyjat bedzie utrzymaniu/rozwijaniu kompetencji zwigzanych z rozwigzywaniem problemow.

Generalnie w przypadku autoocen kompetencyjnych zgromadzonych w projekcie BKL
zaobserwowacé mozna bardzo podobne zaleznosci — im wyzszy poziom wyksztatcenia,
tym te oceny sg wyzsze. Mozna jednak w tym przypadku zauwazy¢ jeden wyjagtek. Poziom
wyksztatcenia jest negatywnie skorelowany z autooceng umiejetnosci w zakresie montazu

i naprawy maszyn i urzadzen technicznych.
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Tabela 16. Srednie autooceny kompetencyjne (skala pieciopunktowa)
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c|lc|l | a|w|w 2| 2 2| =z | z =
Analiza informacji i wycigganie wnioskéw | 3,2 |13,3|3,2(3,7(3,7(35|4,1|4,2|4,1|664|881|1136
Uczenie sie nowych rzeczy 3,713,7(34[40|39 (3,742 (42|41 |664|882|1139
Postugiwanie sie komputerem, tabletem, 4033261433934 045|43 416648821142
smartfonem
Obstuga specjalistycznych programow |5 g {5 0 8990 34 | 20| 2,5 | 3,6 | 3,6 | 3,4 | 664 | 882 | 1142
komputerowych
Obstuga maszyn, narzedzii urzadzen 3,0(30(30(31(34(32[32/32]371 6648821135
technicznych
Montaz | naprawa maszyn i urzadzen 23(23(25(23(26(25[19|21|22 6648821136
technicznych
Wykonywanie prostych rachunkéw 34(34(34(40|40(39|42 (4,2 |43 |664|882|1142
Wykonywanie zaawansowanych obliczen 24120121130 (28|26(31(323,2]664|882]1143
matematycznych
Zdolnosci artystyczne 261(124122(28|26(26]|30](2,7]|28]|664|882|1140
Sprawnos¢ fizyczna 39/38(33(|38(36/(3,3|3,7(3,6]3,4|663|882]|1140
Radzenie sobie w sytuacjach stresujgcych | 3,5 (3,4 (3,4 |3,6|3,7(3,6(3,7|3,8]|3,7|664|882|1140
Gotowosc do brania na siebie . 1360373713940 40|42|41|42]| 6648821142
odpowiedzialnosci za wykonanie zadan
Pomystowos¢, kreatywnosé 36135(34|38(38(3,7|40(4,0]|4,0|664|882]|1140
Zarzadzanie czasem i terminowos$¢ 3,3(35(36(3,7139(3,8|40 (4,0 4,0 |664|882|1140
Samodzielna organizacja pracy 3613,7|138(38(41|40|4,2|4,2|4,2|664|882|1140
Praca w grupie 3,7(138(38[(40|40(39|4,2|4,0|4,0 |664|880|1138
tatwe nawigzywanie kontaktéw z ludzmi | 3,8 13,9 |3,9(4,0(4,1|40|4,2|4,1|4,1|664|882|1141
Bycie komunikatywnym i jasne 37(3838(39|40|40/|42 41|41 6648821142
przekazywanie mysli
Wspéipraca z osobami roznych 30(28(28(35/(34[31|36/36]34 6568661111
narodowosci
Praca administracyjna i prowadzenie 23122(20/30/(30/(30/38/38]3,8|662|880]1138
dokumentacji
Koordynowanie pracy innych oséb 2,7 (28 (27|32|33(34(35|3,6]3,7[660|876|1131
Rozwigzywanie konfliktéw miedzy ludzmi | 3,2 { 3,0 (29| 3,3|3,4(3,4(3,6|3,5| 3,6 |663[880|1133
Biegte postugiwanie sie jez. polskim
W mouwie i pismie (poprawnosc 35(3433[40(39(38[43|41|43 6648821142

jezykowa, bogate stownictwo, tatwos¢
wystawiania sie)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania ludnoéci BKL 2017.
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Zasadniczo trudno jest wskazywac na wyrazne réznice pokoleniowe w zakresie ocen
kompetencyjnych po skontrolowaniu wptywu na autoocene poziomu wyksztatcenia
respondenta. Rdznice miedzy pokoleniami widac¢ jedynie w zakresie autooceny kompetencji
cyfrowych. Mtodsze pokolenia wyzej oceniajg swojg umiejetnosé postugiwania sie
komputerem, tabletem, smartfonem oraz umiejetnosé obstugi specjalistycznych programoéw
komputerowych. Przy czym pierwsza z tych kompetencji uzyskuje ogdlnie wyzsze wartosci

autoocen.

Zakonczenie

Celem rozdziatu byto poszukiwanie odpowiedzi na pytanie, czy polscy millenialsi wykazuja
cechy przypisywane im w dyskursie medialnym. Mowa tu o odmiennych strategiach
zawodowych zwigzanych z wyznanym przez nich systemem wartosci oraz wyraznie wiekszymi
kompetencjami w zakresie korzystania z technologii ICT. Weryfikowano réwniez, czy
pokolenie millenialséw jest wzglednie jednorodne pod wzgledem przejawionych postaw

i posiadanych kompetencji, czy tez, podobnie jak w przypadkach innych pokoler, mozna

wydzieli¢ w nim wyrazne segmenty.

Jedna z gtéwnych charakterystyk, ktéra miataby odrdézniaé millenialséw od pozostatych
pokolen obecnych na rynku pracy, to wyrazne przedktadanie rozwoju osobistego i sfery
prywatnej ponad prace zawodowa. Poglad ten nie znajduje poparcia w swietle zebranych
danych. Millenialsi nie réznig sie od pokolenia X pod wzgledem przecietnej liczby godzin
poswiecanych tygodniowo na prace zawodowag. Co wiecej, gdy ich gtéwnym zrédtem
utrzymania s tzw. elastyczne formy zatrudnienia, poswiecajg na prace przecietnie wiecej
niz pokolenie X. Podobna sytuacja ma miejsce w przypadku postaw wzgledem pracy. Réznice
w przecietnej ocenie waznosci pracy zawodowej co prawda wystepujg, jednak sg one tak
niewielkie, ze trudno ttumaczy¢ je wystepowaniem zdecydowanie odmiennej hierarchii

wartosci.

Nie potwierdzajg sie takze opinie dotyczgce rzekomej roszczeniowosci millenialséw wzgledem
warunkow zatrudnienia. Ich oceny sg w tym zakresie co najmniej takie same lub wyzsze niz te
formutowane przez pokolenie X. Nie potwierdzona pozostaje tez opinia dotyczgca mniejszej
lojalnosci millenialséw wzgledem pracodawcéw. W przypadku zadnej z analizowanych

grup zawodowych pracujacy na etacie millenialsi nie poszukiwali nowej pracy czesciej niz
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pokolenie X. Co wiecej w przypadku kierownikéw i specjalistéw obserwowano wystepowanie

tendencji odwrotnej (réwniez nieistotnej statystycznie).

W Swietle postaw i strategii zwigzanych z poruszaniem sie po rynku pracy millenialsi nie
stanowig jednolitej kategorii. Podobnie jak w przypadku pokolenia X duzg role w tym
zakresie odgrywaja u nich podziaty ze wzgledu na wyksztatcenie, posiadanie zatrudnienia,

przynalezno$é do okreslonej grupy zawodowej czy tez pted.

W przypadku obiektywnych ocen kompetencyjnych (na podstawie badania PIAAC) widaé
pewne roznice miedzypokoleniowe, jednak sg one wyttumaczalne, jesli wezmiemy pod
uwage dwa elementy: (1) wyksztatcenie respondenta oraz (2) skorelowany z wiekiem

i stazem pracy moment zawodowy, w ktérym aktualnie znajduje sie badany.

Najogdlniej mozna powiedziec, ze im wyzsze wyksztatcenie, tym wyzsze sg kompetencje.
Ponadto im wyzsze wyksztatcenie, tym wyzsza czestotliwos¢ wykorzystania Internetu

i komputera w pracy zawodowe;.

Niestety wykorzystanie komputera nie jest tozsame z umiejetnoscig rozwigzywania
problemoéw przy uzyciu ICT — zaleznosci sg w tym przypadku bardziej subtelne i zapewne
wigzg sie ze specyfikg zadan zawodowych (rutynowe versus nierutynowe). Poziom
umiejetnosci rozwigzywania problemow za pomoca ICT silniej zwigzany jest z poziomem
wyksztatcenia niz z faktem posiadania dostepu do komputera, co po czesci wskazuje

na pewne uniwersalne podstawy (niekoniecznie natury technologicznej), rozwigzywania
probleméw. Podobnie jest w grupie najmtodszych millenialséw — sam dostep do komputera
i Internetu nie gwarantuje ich przygotowania do kreatywnego wykorzystania technologii,
podobnie jak praca, w ktdrej korzysta sie z narzedzi ICT, niekoniecznie sprzyjac bedzie
umiejetnosci rozwigzywania problemow za ich pomoca. Kluczowym elementem

w tym przypadku wydaje sie specyfika typowych zadan wykonywanych przy uzyciu
technologii (odtwarzanie operacji lub poszukiwanie nowych rozwigzan). Jesli technologia
wykorzystywana jest w zyciu codziennym (bez wzgledu na to, czy dla celéw zawodowych,
czy osobistych) w sposdb twodrczy sprzyja ksztattowaniu kompetencji zwigzanych

Z rozwigzywaniem problemow.

Podsumowujac, na podstawie analizowanych w rozdziale danych, zdecydowang wiekszos¢

popularnie podzielnych opinii nt. millenialsow trudno uznac¢ za uzasadnione. Pokolenie
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to ma niewatpliwie swojg specyfike zwigzang z warunkami, w jakich dorastato, na ktére
ztozyty sie m.in. poprawa warunkéw bytowych, wzrost przecietnego wyksztatcenia

i postepujacy rozwdj technologiczny. Jednakze przedstawione analizy nie pozwalaja
stwierdzi¢, aby przektadato sie to na nieobecny we wczesniejszych pokoleniach szczegdlny

zestaw cech, postaw i kompetencji wykazywanych na rynku pracy.

Aneks

Tabela Al. Wielko$¢ wspoétczynnikéw korelacji Spearmana pomiedzy wartosciag na skali
wykorzystywania technologii informacyjno-komunikacyjnych podczas rozwigzywania
problemdéw oraz czestotliwoscig wykorzystania Internetu i komputera w pracy zawodowej

(dane dla oséb, ktdre aktualnie nie uczg sie w systemie formalnym)

T o T ° v )

| 2| & | 2| 8| 2

o o o o 2 2
Internet — korespondencja mailowa (Y) 0,13 0,15 0,01 7 573
Internet — informacje zwigzane z praca (Y) 0,08 | 0,12 | 0,15 377 573
Internet — transakcje (Y) 573
Komputer — arkusze kalkulacyjne (Y) 573
Komputer — Word (Y) 573
Komputer — programowanie (Y) 0,12 0,03 0,02 0,50 377 573
Komputer — komunikacja z innymi osobami (np. chaty) (Y) 0,08 | 0,18 | 0,13 573
Internet — korespondencja mailowa (Y) 0,20 | 0,07 0,02 0,23 132 314
Internet — informacje zwigzane z praca (Y) 0,09 0,07 0,29 0,21 132 313
Internet — transakcje (Y) 314
Komputer — arkusze kalkulacyjne (Y) 314
Komputer — Word (Y) 314
Komputer — programowanie (Y) 314
Komputer — komunikacja z innymi osobami (np. chaty) (Y) 313

*Z analiz ze wzgledu na mate liczebnosci wytgczono osoby posiadajgce wyksztatcenie ponizej sredniego.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie baz PIAAC dla Polski.
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Wprowadzenie

O znaczeniu zaangazowania w rozwoj kompetencji po zakoriczeniu etapu wstepnej edukacji

nie trzeba obecnie nikogo przekonywac. Wiedza i umiejetnosci zdobyte w szkole czy

na studiach szybko sie dezaktualizujg, ciggle rozwijajace sie nowe technologie wymagajg
nowych kompetencji, a do sprostania wyzwaniom jutra nie wystarczajg kompetencje zdobyte
wczoraj. Uczenie sie przez cate zycie, ktére pierwotnie byto humanistyczng ideg (Hylland

2012, Aspin 2007), podkreslajaca holistyczny rozwéj jednostek, jest obecnie bardzo silnie
wigzane z perspektywa kapitatu ludzkiego, akcentujacg role wyksztatcenia i kompetencji

dla szeroko rozumianego rozwoju gospodarczego i spotecznego. Liczne badania dowodzg,

Ze zaangazowanie w rozwdj kompetencji oséb dorostych przynosi wymierne korzysci
ekonomiczne i pozaekonomiczne zaréwno uczgcym sie jednostkom, przedsiebiorstwom, jak

i catym spoteczenstwom (CEDEFOP 2013, McMahon 2004). W wymiarze ekonomicznym zwraca
sie uwage na wptyw aktywnosci edukacyjnej jednostek na wzrost poziomu wynagrodzenia,

za$ w wymiarze pozaekonomicznym wigze sie jg na przyktad z poprawg stanu zdrowia

i dobrostanu psychicznego (McMahon 2004). Zaangazowanie przedsiebiorstw w rozwdj kadr
wigze sie z kolei miedzy innymi ze wzrostem produktywnosci, innowacyjnosci, zmniejszeniem
rotacji i wzrostem lojalnosci pracownikéw (CEDEFOP 2013). Mozna sie spodziewaé, ze przewagi
przedsiebiorstw inwestujgcych w rozwdj kadr nad tymi, ktére tego typu inwestycji nie
dokonuja, beda sie jeszcze powieksza¢ w miare przeksztatcenia sie polskiej gospodarki

w gospodarke opartg na wiedzy (Word Bank 2007) czy gospodarke 4.0 (Mc Kinsey 2015).
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Rozwdj gospodarki opartej na wiedzy wigze sie z uczeniem sie przez cate zycie w dwojaki
sposoéb. Z jednej strony inwestycje w edukacje i rozwdéj kompetencji oséb dorostych
wptywajg na wzrost innowacyjnosci, tworzac podstawy do rozwoju nowoczesnej

gospodarki konkurujacej innowacjami, a nie wydajnoscig. Z drugiej strony wraz z rozwojem
spoteczenstwa informacyjnego i gospodarki opartej na wiedzy state podnoszenie

i aktualizacja wiedzy i umiejetnosci stajg sie koniecznoscig dla wszystkich uczestnikow

tego procesu (Worek i Turek 2015, Worek 2019). Nowoczesne technologie, automatyzacja,
cyfryzacja wptywaja jednak nie tylko na zmiane modeli dziatania przedsiebiorstw oraz wzrost
zapotrzebowania na nowe umiejetnosci, lecz takze otwierajg nowe sposoby zdobywania

i rozwijania tych umiejetnosci.

Tradycyjne sposoby uczenia sie, wymagajace fizycznego spotkania sie nauczyciela i osoby
uczacej sie, zyskujg coraz silniejszg konkurencje w postaci mozliwosci uczenia sie zdalnego,
zaréwno w formie zorganizowanej, jak w przypadku szkolen czy kurséw on-line, jak i mniej
zorganizowanej, jak w przypadku samodzielnego znajdowania informacji za pomoca
Internetu (Piasecki 2017).

Wskazujac wspotczesne trendy w rozwoju uczenia sie oséb dorostych, podkresla sie znaczenie
uczenia sie w miejscu pracy (Brennan i in. 2006, NCEE 2009, Fong i in. 2017), mikro uczenia
sie!, uczenia sie za posrednictwem Internetu, role nowoczesnych technologii nie tylko

w utatwieniu dostepu do informaciji, ale takze w diagnozie kompetencji i projektowaniu
procesdw uczenia dostosowanego do potrzeb uczestnikdw. Podkresla sie tez zmieniajace

sie role 0s6b uczacych, treneréw — z tradycyjnych nauczycieli stajg sie oni bardziej
brokerami wiedzy, coachami, wspierajacymi uczacych sie w samodzielnym poszukiwaniu
rozwigzan problemdéw (NCEE 2009, Fong i in. 20017). W kontekscie przemian dokonujgcych
sie w sposobach uczenia sie 0séb dorostych coraz wiekszego znaczenia nabierajg
kompetencje uniwersalne, takie jak postugiwania sie Internetem, umiejetnos¢ wyszukiwania
i selekcjonowania informacji, gdyz stajg sie one niezbednym zasobem do korzystania

z szerokich mozliwosci rozwijania kompetenciji.

1 Mikro uczenie sie czy inaczej mikro nauka lub mikrolearning to okreslenia, ktérych uzywa sie

do opisu uczenia sie poprzez przyswajanie miniaturowych porcji informacji — np. dzieki lekturze
wpisdw na blogach, przegladaniu portali internetowych, ogladaniu krétkich instruktazy na YouTub, itp.
Pojawienie sie i rozpowszechnienie tych nowych form uczenia sie jest zwigzane z rozwojem technologii
informacyjno-komunikacyjnych, a przede wszystkim Internetu (Por. NCEE 2006).
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W niniejszym rozdziale — korzystajgc z wynikéw badan ludnosci, pracodawcéw i podmiotow
oferujgcych ustugi rozwojowe, realizowanych w ramach BKL — przedstawimy zagadnienie
rozwoju kompetencji wsréd osdb pracujacych. Odpowiemy w nim na nastepujace

pytania: Jaki odsetek oséb pracujgcych rozwija swoje kompetencje? Z jakich form

rozwoju kompetencji najczesciej korzystajg osoby zatrudnione? Jakg funkcje petni sam

fakt zatrudnienia we wspieraniu aktywnosci edukacyjnej? Nastepnie na zagadnienia te
spojrzymy z perspektywy pracodawcéw, zwracajgc uwage na stymulujgcy badz hamujgca
rozwoj kompetencji role srodowiska pracy. W tej czesci odpowiemy na pytania dotyczace
skali zaangazowania pracodawcéw w rozwoju swoich kadr, czynnikéw réznicujgcych

to zaangazowanie oraz wykorzystywanych instrumentéw rozwojowych.

W ostatniej czesci rozdziatu skupimy sie natomiast na dziataniach sektora szkoleniowo-
rozwojowego, starajac sie przede wszystkim odpowiedzie¢ na pytania: W jakim stopniu
jego dziatania sg dostosowane do zmieniajgcych sie potrzeb rozwojowych klientéw
indywidualnych i zbiorowych? W jakim stopniu sektor ten dziata proaktywnie, wyznaczajgc

kierunki dziatan w zakresie rozwoju kapitatu ludzkiego w Polsce?

Dane, jakie wykorzystujemy w tym rozdziale, pochodzg z dwdch edycji badania BKL —z 2017
i 2018 r. W przypadku badania ludnosci korzystamy z danych z 2017 r., a nie z 2018 r.,

gdyz po pierwsze w 2017 r. badania realizowano na wiekszej prébie (4500 oséb w wieku
18-69 lat), a nie 1500 jak w 2018 r. Po drugie — co ma jeszcze wieksze znacznie — badania
ludnosci w 2018 r. realizowane byty na prébie panelowej, zatem ich gtéwnym celem nie

byt pomiar wartosci wskaznikow i obserwacja trenddéw, ale $ledzenie zmian na poziomie
jednostek. Stad dla szacowania skali i charakteru zaangazowania dorostych pracujacych

w rozwoj kompetencji bardziej odpowiednie sg dane z 2017 .

Z danych pochodzgcych z badania realizowanego w 2017 r. korzystamy tez w przypadku
analizy podmiotéw oferujacych ustugi rozwojowe. W tym przypadku wynika to z tego,

ze badania sektora szkoleniowego realizowane sg co dwa lata, a nie corocznie, dlatego tez
nie posiadamy danych za 2018 r. Natomiast analizy dotyczgce pracodawcow przeprowadzono
na danych z 2018 r., co jest przede wszystkim zwigzane z tym, iz dla tego roku dysponujemy
petniejszymi informacjami dotyczgcymi zaangazowania pracodawcéw w rozwoj kompetencji

pracownikow.
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Pracownicy rozwijajgcy swoje kompetencje

Zatrudnienie jest jednym z najwazniejszych czynnikdéw wptywajgcych na zaangazowanie

w rozwdj i aktualizacje kompetencji (Szczucka i in. 2014, Worek i Turek 2015, Worek i in.
2015). Osoby pracujace maja blisko pieciokrotnie wyzsze szanse uczestnictwa w edukacji
formalnej i pozaformalnej niz osoby nieaktywne zawodowo (Worek 2019), znacznie czesciej
niz osoby niepracujace uczg sie tez w sposéb nieformalny oraz rozwijajg swoje umiejetnosci
niezwigzane bezposrednio z wykonywang praca. Jesli uwzgledni sie wszystkie formy uczenia
sie (formalne, pozaformalne i nieformalne), to wedtug BKL 2017 88% o0sdb pracujacych
deklarowato, ze w ciggu ostatniego roku rozwijato swoje kompetencje. BKL 2018 potwierdza
ten wynik — wedtug wynikéw tego pomiaru 91% osoéb pracujgcych w wieku od 18 do 64 lat
deklarowato, ze w minionych dwunastu miesigcach rozwijato swoje umiejetnosci. Nalezy
miec na wzgledzie, ze warto$¢ ta odnosi sie nie tylko do wszystkich form uczenia sie, ale
takze do wszystkich rodzajow kompetencji — zaréwno zawodowych, jak i niezwigzanych
bezposrednio z wykonywang praca. Dane wskazujg jednak, ze zorganizowana aktywnos¢
edukacyjna koncentruje sie przede wszystkim na rozwoju zawodowym. Kompetencje
zawodowe rozwija sie z kolei najczesciej w miejscu pracy z wykorzystaniem takich
instrumentdw, jak: instruktaze, wspdlne rozwigzywanie problemoéw, coaching, mentoring,
obserwacja innych pracownikdéw czy rotacja. W ten sposdb, wedtug badania ludnosci BKL
2017, swoje kompetencje w ciggu ostatniego roku poprzedzajgcego badanie rozwijato 42%
pracujgcych. Umiejetnosci zwigzane z wykonywang pracg osoby pracujace rozwijajg tez
czesto, uczac sie w sposéb pozaformalny, uczestniczgc w kursach, szkoleniach, konferencjach
i innych przedsiewzieciach rozwojowych o podobnym charakterze. Wedtug badania ludnosci
BKL 2017 w ten sposéb swoje kompetencje zawodowe w ciggu ostatnich dwunastu miesiecy
rozwijato 33% 0sdb pracujacych. Podobna liczba badanych (28%) w sposdb pozaformalny

rozwijata swoje kompetencje niezwigzane z wykonywang praca.

Najpowszechniej wykorzystywang forma uczenia sie jest uczenie sie nieformalne,
przybierajgce najczesciej postac¢ zdobywania wiedzy i informacji z Internetu,
z materiatéw drukowanych, z radia, telewizji, uczenia sie od innych (rodziny, przyjaciof,

wspotpracownikow).

W ten sposdb swoje kompetencje rozwijato w ciggu dwunastu miesiecy poprzedzajacych
badanie 72% o0sdb pracujacych. Osoby pracujace najrzadziej uczg sie natomiast w sposdb

formalny, czyli w szkotach dla dorostych lub na studiach (7,8% w ostatnich dwunastu
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miesigcach wedtug BKL 2017). Wynik ten w przypadku oséb pracujgcych wydaje sie oczywisty,
gdyz uczestnictwo w edukacji formalnej wymaga duzego zaangazowania czasowego (zajecia
trwaja co najmniej jeden semestr, zazwyczaj jednak przynajmniej dwa semestry), co trudno
pogodzi¢ z wykonywaniem obowigzkéw zawodowych. Ponadto dla aktualizacji i uzupetnienia
kompetencji oséb, ktore ukoriczyty juz niezbedny proces wstepnego ksztatcenia, zazwyczaj
wystarczajace jest uczestnictwo w krétszych formach uczenia sie, samodzielna nauka czy
mozliwos$¢ uczenia sie od innych pracownikéw. Nauke w szkotach dla dorostych czy w ramach
studidw podyplomowych wybierajg wiec przede wszystkim pracownicy potrzebujacy
uzupetnié posiadane kwalifikacje czy tez zdobyé nowe. Poziom uczestnictwa oséb pracujgcych

w wybranych typach aktywnosci edukacyjnej przedstawia wykres 1.

Dane przedstawione na wykresie 1 mozna uznaé za bardzo optymistyczne i pokazujace

pozytywny obraz zaangazowania polskich pracownikéw w rozwdj swoich kompetencji.

Wartosci zaprezentowanych wskaznikdw sg znacznie wyzsze niz wartosci wskaznikow
uzyskanych w BKL 2010-20142 czy w badaniu Ksztatcenie Dorostych (KD) w 2016 r.3 (GUS
2018). Ich wyniki sg jednak zblizone do wynikéw Europejskiego badania warunkéw pracy®.
Wedtug tego badania w 2015 r. 34% pracownikow z Polski zadeklarowato uczestnictwo

w szkoleniu optacanym przez pracodawce. Identyczny odsetek badanych pracownikéw (34%)

deklarowat uczestnictwo w szkoleniu w miejscu pracy. Mozna wiec uznac, ze cho¢ badania

2 Wedtug badan ludnosci BKL 2014 w sposdb pozaformalny swoje kompetencje rozwijato jedynie 25% osdb
pracujacych, w tym 17% uczestniczyto w kursach i szkoleniach innych niz BHP, ppoz., a 8% tylko w szkoleniach
BHP, ppoz. Wedtug BKL 2017 wartos¢ wskaznika uczestnictwa w edukacji pozaformalnej nieobowigzkowej

(z pominieciem BHP, ppoz.) wynosi 46%. Wzrost wartosci wskaznikéw w BKL 2017 jest przede wszystkim
konsekwencjg zmian, jakie w badaniach ludnosci BKL 2017 wprowadzono w bloku pytan dotyczacych uczenia
sie 0sob dorostych. Zmiany te polegaty przede wszystkim na uproszczeniu jezyka, wprowadzeniu podziatu

na uczenie sie w celach zwigzanych z wykonywang pracg i niezwigzanych z nig bezposrednio oraz uwzglednieniu
uczenia sie w miejscu pracy. Szerzej na temat zmian w pomiarze uczenia sie 0oséb dorostych wprowadzonych

w 2017 roku por. Worek 2019.

3 Ksztafcenie Dorostych to polska nazwa miedzynarodowego badania Adult Education Survey, nadzorowanego
przez Eurostat, a realizowanego w krajach cztonkowskich Unii Europejskiej w ramach statystyki publicznej.

W Polsce badania te realizuje GUS. Do tej pory przeprowadzono trzy edycje tego badania: w 2007, 2011 i 2016 r.
Wedtug wynikow tego badania z 2016 r. swoje kompetencje w sposéb pozaformalny i formalny rozwijato

33% zatrudnionych, a jedynie w sposéb pozaformalny 30,8% (GUS 2018). Wartosci te sg wyzsze niz w BKL
2010-2014, gdyz badanie Ksztatcenie Dorostych uwzglednia instruktaz w miejscu pracy jako rodzaj uczenia sie
pozaformalnego, podczas gdy w BKL 2010-2014 nie byt on uwzgledniany (por. GUS 2018, Worek 2019).

4 Informacje na temat tego badania, a takze publikacje i wyniki mozna znalez¢ na stronie https://www.
eurofound.europa.eu/pl/surveys/about-eurofound-surveys.
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BKL 2017 pokazujg znacznie wyzszy poziom zaangazowania pracownikéw w rozwoj swoich
kompetencji niz poprzednie edycje BKL czy badania realizowane przez GUS, nie sg jedynymi,

ktére pokazujg aktywnos¢ edukacyjng polskich pracownikéw w nieco lepszym swietle.

Wykres 1. Aktywnos¢ edukacyjna oséb pracujgcych — uczestnictwo w wybranych formach

uczenia sie, wiek 18-69 lat (w %)

Aktywnos¢ edukacyjna ogotem — formalna, pozaformalna,
nieformalna, uczenie sie w miejscu pracy, z BHP, ppoz.

Edukacja formalna §:3

Edukacja pozaformalna zwigzana z rozwojem
zawodowym i pozazawodowym, z BHP, ppoz.
(bez uczenia sie w miejscu pracy)

Edukacja pozaformalna zwigzana z rozwojem
zawodowym i pozazawodowym
(bez uczenia sie w miejscu pracy, bez BHP, ppoz.)

Edukacja pozaformalna zwigzana z rozwojem zawodowym
(z uczeniem sie w miejscu pracy, z BHP, ppoz.)

Edukacja pozaformalna zwigzana z rozwojem zawodowym
(bez uczenia sie w miejscu pracy, bez BHP, ppoz.)

Tylko BHP, ppoz.

Edukacja pozaformalna pozazawodowa

Uczenie sie w miejscu pracy (on-job)

Nieformalne uczenie sie

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

Zrédto: BKL 2017, badanie ludnoéci.

Na przedstawione dane mozna jednak spojrze¢ z innej strony, koncentrujgc sie nie
na osobach rozwijajgcych kompetencje, ale na tych, ktére pozostajg bierne edukacyjnie
badzZ nie uczg sie w okreslony sposdb. Szczegdlng uwage warto zwrdécié na rozwaj

kompetencji zawodowych oraz na uczenie sie w miejscu pracy, ktére uznaje sie za jedng
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z istotniejszych form rozwoju kompetencji pracownikdédw (Brennan i in. 2006). Jak wskazujg
dane z 2017 r. — 68% pracujacych rozwija swoje kompetencje zawodowe. Przy czym dla 58%
z nich miejsce pracy nie jest Srodowiskiem, w ktérym ma miejsce rozwdj i ktére stymuluje
do uczenia sie.

Zrdznicowanie zaangazowania w rozwoj kompetencji wsrod
pracujgcych

Znaczenie pracy zawodowej i jej charakteru dla poziomu aktywnosci rozwojowej 0séb
dorostych dobrze pokazuje analiza zaleznosci miedzy zajmowanym stanowiskiem pracy

a rozwojem kompetencji. Cho¢ ogdlnie sam fakt zatrudnienia bardzo silnie wptywa na poziom
aktywnosci edukacyjnej, to wéréd samych oséb pracujgcych, ale zajmujacych rézne
stanowiska, wida¢ bardzo duze zréznicowanie (Tabela 1). Pod wzgledem obserwowanych
prawidtowosci BKL 2017 przynosi takie same wyniki, jak BKL 2010-2014 oraz badania
realizowane przez GUS (BAEL i KD)®.

Najwyzsze odsetki oséb uczacych sie znajdziemy wsrdd specjalistéw, a najnizsze wsréd
rolnikéw i to zaréwno wsrdd ogdtu oséb dorostych, jak i przy uwzglednieniu podziatu

na pte¢. Wséréd robotnikéw wykwalifikowanych i niewykwalifikowanych oraz operatorow
znajdziemy natomiast najwyzsze odsetki osdb uczestniczgcych wytgcznie w obowigzkowych
szkoleniach BHP, ppoz. W grupach zawoddw i stanowisk zaliczanych do kategorii specjalistow
i kierownikdéw odsetki 0sdb uczestniczgcych wytgcznie w szkoleniach obowigzkowych

s3 znacznie nizsze. Warto zwrdci¢ uwage, ze osoby zatrudnione na stanowiskach
robotniczych, a zwtaszcza robotnicy niewykwalifikowani, cechujg sie nie tylko nizszym
poziomem uczenia sie w sposob pozaformalny w celach zawodowych, lecz takze znacznie
rzadziej niz specjalisci, kierownicy i personel $redniego szczebla rozwijajg w sposéb
pozaformalny swoje kompetencje pozazawodowe. Potwierdza to stawiang wielokrotnie przez
zespot BKL teze, ze zaréwno czynnikdéw stymulujgcych rozwdj kompetencji, jak i hamujgcych
ten rozwoj nalezy szukac przede wszystkim w Srodowisku pracy, w kulturze organizacyjne;j
firmy i w charakterze wykonywanej pracy (Szczucka i in. 2014, Worek i in. 2015, Worek i Turek
2015). Potwierdzajg to tez wyniki analiz prowadzonych w innych krajach (por. np. Brennan

i in. 2006, Desjardins i in. 2006).

®  Wyniki tych badan sa dostepne w publikacjach GUS (np. GUS 2018) oraz na stronie Eurostatu.
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Tabela 1. Odsetki oséb pracujacych w wieku 25—-64 lata, uczacych sie w ostatnich
12 miesigcach w sposob pozaformalny w podziale na rodzaj edukacji pozaformalne;j
i zajmowane stanowisko pracy
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3| 23| 2| 23| 65|80 | 6= /80| mo| mo| w=| @3
S a|l2a|=22|2alxxa|lxa|lxx2|x¥xa|0a|lo0alo0o2|0a
1 kier. 60 45 12 41 76 64 11 53 66 53 12 46
2 spec. 73 60 7 46 80 69 5 48 77 66 6 47
3 $red. 56 45 21 36 53 40 21 33 55 42 21 35
4 biur. 45 29 30 22 55 35 18 31 50 32 24 27
5 ustu. 41 21 31 32 37 24 24 20 38 23 26 23
6 roln. 17 10 8 8 17 8 3 11 17 9 6 9
7 rob. w. 33 19 38 19 20 6 48 18 31 18 39 19
8 oper. 33 21 35 21 19 15 57 9 30 20 40 19
9 rob. n. 25 18 40 10 18 10 44 10 20 13 43 10

Wielkie grupy zawodowe (pierwszy poziom klasyfikacji ISCO): 1 — kierownicy, 2 — specjalisci, 3 — technicy i Sredni
personel, 4 — pracownicy biurowi, 5 — pracownicy ustug osobistych i sprzedawcy, 6 —rolnicy, 7 — robotnicy
wykwalifikowani, 8 — operatorzy (w tym kierowcy) i monterzy, 9 — robotnicy niewykwalifikowani.

Zrédto: BKL 2017 — badanie ludnosci.

Cho¢ wiec wartosci wskaznikdw uczenia sie w BKL 2017 i BKL 2018 sg znacznie wyzsze niz

w BKL 2010-2014, to takze te wyniki potwierdzajg, ze uczenie sie i rozwdj kompetenc;i,
zaréwno zawodowych, jak i pozazawodowych, pozostaje domeng osdb lepiej wyksztatconych

i zajmujacych bardziej sprzyjajgce rozwojowi stanowiska pracy (Desjardins i in. 2006, Worek
2019). Dane zamieszczone w tabeli 1 pokazujg jeszcze jedng interesujaca rzecz — w kazdej grupie

stanowisk wyzsze sg odsetki osdb uczgcych sie w celach zawodowych, a nie pozazawodowych.
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Ta prosta obserwacja jeszcze raz potwierdza znaczenie Srodowiska zawodowego i specyfiki

wykonywanej pracy jako waznego czynnika stymulujgcego do rozwoju kompetenc;ji.

Role pracy zawodowe;j i jej charakteru jako czynnika istotnie wptywajacego na aktywnosé
edukacyjng widac tez, jesli w grupach pracujacych oséb uczacych sie formalnie

i pozaformalnie oraz nieuczacych sie poréwna sie odpowiedzi na pytania dotyczace
mozliwosci wykorzystania swojej wiedzy w pracy oraz koniecznosci uczenia sie w pracy
nowych rzeczy (Tabela 2). Aktywni edukacyjnie istotnie czesciej niz nieaktywni wskazuja,

ze ich praca wymaga ciggtego uczenia sie nowych rzeczy oraz deklaruja, ze w pracy
wykorzystujg swojg wiedze i umiejetnosci. Aktywni nieco rzadziej niz nieaktywni edukacyjnie
wskazujg, ze w swojej pracy czesto wykonujg zadania, ktdre sg zbyt proste w stosunku

do posiadanych umiejetnosci. Réznice miedzy srednimi z odpowiedzi na te trzy pytania nie

sg duze miedzy obiema grupami, jednak istotne statystycznie.

Tym, co silnie rézni aktywnych i nieaktywnych edukacyjnie, jest przekonanie, ze w ciggu
ostatnich pieciu lat swojej pracy zdobyli doswiadczenia zawodowe i rozwineli umiejetnosci.
Jak mozna sie spodziewa¢, aktywni edukacyjnie znacznie czesciej niz nieuczacy sie w sposdb
formalny lub pozaformalny majg poczucie, ze rozwijajg swoje umiejetnosci i zdobywaja
nowe doswiadczenia zawodowe. Nieco mniej oczywisty jest zwigzek pomiedzy aktywnoscig
edukacyjna a checig zmiany pracy. Dane pokazujg bowiem, ze aktywni edukacyjnie pracujgcy
czesciej niz nieaktywni deklarujg, ze chcieliby zmieni¢ swojg prace. Wynik ten zdaje sie
przeczy¢ wskazywanemu w wielu opracowaniach (np. Bishop 1991, 1994) pozytywnemu
wptywowi stwarzania pracownikom mozliwosci rozwoju kompetencji na zmniejszenie
poziomu rotacji kadr. Moze to jednak wskazywaé na to, ze w polskich przedsiebiorstwach
rozwijajgcy swoje kompetencje pracownicy nie majg wystarczajgcych mozliwosci
wykorzystania swoich umiejetnosci i uzyskania zwrotéw z inwestycji w ich rozwdj, dlatego tez

nieco czesciej niz bierni edukacyjnie deklarujg cheé¢ zmiany pracy.

Istotne réznice pomiedzy aktywnymi a nieaktywnymi edukacyjnie wystepujg tez w przypadku
opinii na temat mozliwosci wykorzystania swojej wiedzy i umiejetnosci w wykonywanej
pracy — aktywni znacznie czesciej niz nieaktywni wskazuja, ze praca daje im takie mozliwosci.
Cho¢ wniosek ten trudno uznac za wyjgtkowo odkrywczy, gdyz podobng prawidtowos¢
zaobserwowano chocby, analizujac wyniki badan PIAAC (OECD 2016), to jest on kolejnym
argumentem potwierdzajgcym znaczenie Srodowiska pracy dla stymulowania aktywnosci

edukacyjnej dorostych.
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Tabela 2. Ocena wybranych warunkéw wykonywania pracy a aktywnos¢ edukacyjna (tylko

osoby pracujace)

Uczenie sie w sposéb

. formalny lub pozaformalny p .

Ocena wybranych warunkéw pracy T —— N Srednia
miesigcach (bez BHP, ppoz.)
Z checig zmienitbym swojg prace tak 1317 2,49*
(skala 1-5) nie 1230 2,31%*
W pracy musze ciggle uczyc sie nowych rzeczy tak 1307 3,67*
(skala 1-5) nie 893 2,97*
Czuje, ze w pracy wykorzystuje swojg wiedze i umiejetnosci tak 1310 4,17*
(skala 1-5) nie 892 3,89*
Czesto musze wykonywac zadania, ktore sg zbyt proste tak 1309 2 g7+
w stosunku do moich umiejetnosci . " o
nie 890 3,19

(skala 1-5)
Czasem musze wykonywac zadania, ktore sg zbyt trudne tak 1307 249
w stosunku do moich umiejetnosci ] ’
(skala 1-5) nie 889 2,44
Czy ma Pan(i) poczucie, ze w ciggu tych pieciu lat zdobyt(a)
Pan(i) cenne doswiadczenia zawodowe i znaczgco tak 1324 3,20%
podnidst(osta) swoje umiejetnosci? nie 956 2 67*
(skala 1-4) ’
W jakim stopniu w swojej obecnej sytuacji zawodowej .
ma Pan(i) mozliwo$¢ wykorzystania zdobytej wiedzy tak 1216 4,61
i umiejetnosci? nie 300 3.86*
(skala 1-6) ’

*Rodznice istotne statystycznie, test U Manna-Whitneya, poziom istotnosci 0,05.

Zrédto: BKL 2017 — badanie ludnosci.

Aktywnych i nieaktywnych edukacyjnie nie rézni natomiast istotnie opinia na temat tego, czy

w swojej pracy wykonujg zadania zbyt trudne w stosunku do swoich umiejetnosci.

Przedsiebiorstwa inwestujgce w rozwoj kadr

Dane przedstawione w pierwszej czesci tego rozdziatu w sposéb wyrazny wskazujg,

ze aby lepiej zrozumie¢ uwarunkowania rozwoju kapitatu ludzkiego w Polsce, trzeba blizej
przyjrzec sie strategiom dziatania przedsiebiorstw, ich sposobom zarzgdzania tym kapitatem
i narzedziom stosowanym w celu jego doskonalenia. Cho¢ bowiem istnieje wiele dowoddéw

na to, ze inwestycje w rozwdj kadr sg korzystne dla przedsiebiorstw (por. np. CEDEFOP
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2013), to ich efektywnosc jest uzalezniona od wielu czynnikdéw, m.in. od charakterystyki
przedsiebiorstwa, jego struktury i kultury organizacyjnej, rodzaju dziatan rozwojowych,
specyfiki zatrudnionych, poziomu wydatkéw na rozwéj i sposobdéw zintegrowania systemu

szkolen z innymi dziataniami z zakresu zarzgdzania zasobami ludzkimi (CEDEFOP 2013).

Badania pracodawcéw BKL pozwalajg przyblizy¢ obraz tego, jaka aktywnosé rozwojowa
stosowana jest przez tych przedsiebiorcéw, ktdrzy zatrudniajg najwiecej pracownikéw w skali
kraju, czyli Srednich i duzych pracodawcéw. Ta grupa pracodawcow jest przedmiotem analizy

W niniejszym podrozdziale.

W tej jego czesci przedstawione zostang dane obrazujgce skale zaangazowania tych firm
w rozwoj pracownikéw oraz charakterystyki, ktére w najwiekszym stopniu réznicuja

to zaangazowanie.

Analizy przeprowadzone w ostatnich dekadach wykazaty, ze kapitat ludzki i jego jakos¢

jest nie tylko zasobem przypisanym do jednostki i determinuje jej dobrostan, ale stanowi
niewatpliwie jeden z kluczowych czynnikéw generujgcych takze wzrost firm. Istnieje

szereg badan empirycznych w tej dziedzinie, ktére wskazujg na pozytywny wptyw szkolen
na produktywnosc¢ firm (Barrett i O’Connell, 2001), na generowanie lepszych wynikéw
finansowych (Glaveli i Karassavidou, 2011) czy zwiekszanie potencjatu innowacyjnego firm
(np. Beugelsdijk, 2008). Oznacza to, ze im bardziej firma angazuje sie w dziatania rozwojowe
w obszarze kompetencji kadry, tym generalnie osigga lepsze wyniki. Warto zada¢ pytanie:

W jakim stopniu polscy przedsiebiorcy dostrzegajg te zaleznosé¢ i czy z niej korzystajg?

Wyniki badania BKL wskazujg, ze zdecydowana wiekszos¢ srednich i duzych firm (90%)

prowadzi dziatania rozwijajgce kompetencje kadry® (Wykres 2).

5  Podobnie jak we wczesniejszych edycjach badania zrezygnowano z pytania wprost o fakt podejmowania

w firmie jakiekolwiek dziatan podnoszgcych kompetencje i umiejetnosci pracownikédw na rzecz zadania zestawu
pytan odnosnie konkretnych form wspierania rozwoju pracownikéw. Nowoscig w tej edycji byto podzielenie
form na dziatania w miejscu pracy i poza nim oraz poszerzenie kafeterii odpowiedzi m.in. poprzez dodanie
takich form, jak instruktarze, coaching. Twierdzgca odpowiedz, w odniesieniu do co najmniej jednej z form,
oznaczata wtgczenie do grupy pracodawcdw prowadzgcych dziatania rozwojowe. A zatem jeszcze mocniej niz
we wczesniejszych edycjach, zwiekszyta sie inkluzywnos¢ wskaznika.
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Wykres 2. Podmioty inwestujgce w kompetencje kadry wsérdd firm ogétem, w podziale

na wielkos¢ oraz branze (w %, N = 1035)

. inwestujace . nieinwestujgce

Budownictwo i transport

Edukacja

Handel, zakwaterowanie, gastronomia, ustugi wspierajace
Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna

Przemyst i gérnictwo

Ustugi specjalistyczne

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

Zydto: BKL 2018 — Badanie pracodawcow.

Cho¢ itensywnos¢ tgh inwestycji wsrdd pracodawcow jest zréznicowana pod wieloma
wzgledami, to jednak postawa catkowitej biernosci w tym zakresie zdarza sie jedynie

w okoto 10% firm. Niemniej jednak nalezy pamieta¢, ze ten odsetek dotyczy pracodawcéw
wiekszych, zatrudniajgcych minimum 50 pracownikéw, wsréd ktérych wartosci
wskaznikdw sg zwyczajowo wyzsze niz w grupach pracodawcéw matych. Wieksza liczba
zatrudnianych przez nich pracownikéw automatycznie zwieksza oczekiwania w
odniesieniu do aktywnosci prorozwojowej w firmie, realizowanej w jakiejkolwiek formie.
A zatem mozna stwierdzié, ze 10% pracodawcéw biernych to spory potencjat do
zagospodarowania — to okoto

3,2 tys. firm Srednich i duzych w skali kraju, ktére po pierwsze nie zarzagdzajg odpowiednio
kompetencjami, a po drugie nie generujg odpowiednich bodZcéw do samodzielnego
rozwijania potencjatu przez swoich pracownikéw.

Wyniki badania wskazujg takze, ze niezmienna pozostata generalna tendencja, ktora

wskazuje, ze aktywnos$¢ w kierunku rozwoju kompetencji i kwalifikacji pracownikéw
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czesciej podejmowana jest przez podmioty wieksze, niezaleznie od branzy dziatalnosci
przedsiebiorstwa, choc¢ zréznicowanie w przypadku poréwnywania wytacznie firm srednich
i duzych nie jest duze — w podmiotach Srednich wyniosta ona Srednio 89%, a wsréd duzych
pracodawcow 92% (Wykres 2). Wartosc tego wskaznika aktywnosci nie odbiega znaczgco

od tego z lat poprzednich.

Czynnikiem istotnie réznicujgcym aktywnos¢ inwestycyjng firm w obszarze kompetencji jest
takze branza dziatalnosci firm.

Cho¢ nieco inaczej ksztattuje sie dotychczasowy podziat na branze tradycyjne (budownictwo
i transport, handel, zakwaterowanie i gastronomia oraz przemyst i gérnictwo),
charakteryzujgce sie wyraznie nizszg aktywnoscig w zakresie ksztatcenia pracownikéw,

oraz branze tzw. nowej gospodarki (edukacja, opieka zdrowotna i pomoc spoteczna oraz
ustugi specjalistyczne), ktére cechowaty sie wysokim udziatem pracodawcéw inwestujgcych
w kadry. W tym obszarze zwraca gtéwnie uwage nizszy ogdlny wskaznik aktywnosci dla
sektora edukacji, ktéry wyniést w 2018 r. 89%, podczas gdy we wczesniejszych latach
oscylowat blisko 100% wsréd pracodawcow srednich i duzych (Wykres 2). Rdznica ta wynika
m.in. z faktu, ze obecnie badanie obejmowato wytgcznie przedsiebiorstwa, a nie instytucje
edukacyjne.

W sektorze przemystu i gérnictwa zwraca uwage znacznie wyzszy niz w latach poprzednich
udziat firm aktywnych, za co odpowiada w duzej mierze popularno$¢ wykorzystania
instruktazy w miejscu pracy w zawodach robotnikdw wykwalifikowanych

i niewykwalifikowanych zatrudnionych w przemysle i gérnictwie. Oznacza to, ze zwiekszenie
inkluzyjnosci wskaznika aktywnosci, poprzez wskazanie szerszej listy mozliwych form rozwoju
kompetencji kadry, okazato sie trafne w celu lepszego scharakteryzowania tej branzy,

dla ktorej instruktaze stanowia jedng z powszechniej stosowanych form dopasowania
kompetencji do potrzeb miejsca pracy. W ten sposdb gérnictwo i przemyst, z udziatem firm
na poziomie 94%, dotgczyto do grupy branz bardziej aktywnych obok opieki zdrowotnej

i pomocy spotecznej (94%) oraz ustug specjalistycznych (96%).

Na drugim biegunie znalazty sie budownictwo i transport, ktére charakteryzujg sie najnizszym
wskaznikiem aktywnosci wsréd analizowanych sektoréw — w tej grupie aktywnie

inwestujacych w kompetencje jest jedynie 75% firm.
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Wykres 3. Wskaznik rozwoju firm

Wskaznik obejmujgcy aktywnos¢ rekrutacyjng i innowacyjna firm,
przyjmuje trzy wartosci: silny rozwéj — umiarkowany rozwoj —
stagnacja

Silny rozwéj oznacza, ze: innowacje
w ostatnim
1. firma wprowadzita w ostatnim roku innowacje roku

(innowacyjne produkty/ ustugi lub inne formy innowacji)

oraz plany
2. planuje wprowadzenie innowacji w kolejnym roku oraz dotyczace
3. rekrutowata pracownikéw w ostatnim roku. iInnowacji

zatrudnienie
w ostatnim
roku

Stagnacja:

1. firma NIE wprowadzita w ostatnim roku ZADNYCH innowacji
oraz

2. NIE planuje wprowadzenia innowacji w kolejnym roku oraz
3. NIE rekrutowata pracownikéw w ostatnim roku.

Umiarkowany rozwdj: pozostate firmy.

Wykres 4. Aktywnos¢ ksztatceniowa firm w zaleznosci od stopnia rozwoju firmy
(w %, N =1035)

. nieinwestujgce . inwestujgce

stagnacyjne

umiarkowane

rozwijajace sie

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

Zrédto: BKL 2018 — Badanie pracodawcow.

Trzecim czynnikiem bardzo istotnie réznicujgcym aktywnosc firm w obszarze kompetencji
jest rozwéj firmy (Wykres 3), co potwierdza, ze przywotfana wczesniej zaleznos¢ miedzy

inwestycjami w kompetencje zasobdw ludzkich a potencjatem innowacyjnym i wzrostem
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firmy jest widoczna takze na gruncie krajowym. Duze i $rednie firmy, ktére odnotowuja silny
rozwdj, to jednoczesnie podmioty najbardziej aktywne w dziedzinie podnoszenia kompetencji
kadr — takie dziatania zadeklarowali niemal wszyscy pracodawcy w tej grupie, tj. 97%

(Wykres 4). W grupie firm stagnacyjnych, czyli nieinnowacyjnych oraz nierekrutujgcych

pracownikow, wskaznik ten byt istotnie nizszy — 64%.

Zrdznicowanie strategii inwestycji w kadry w zaleznosci
od typow firm, sektora dziatalnosci

Poza wptywem dziatan rozwojowych, obejmujacym pozytywne oddziatywanie na efekty
ekonomiczne firmy, istniejg takze badania wskazujgce na efekty inwestycji w kapitat ludzki

w obszarze motywacji pracownikow (Castellanos i Martin, 2011). Ta ostatnia kwestia
prowadzi do szerszego postrzegania efektéw inwestycji rozwojowych, takze w odwotaniu

do strategii personalnych i strategii zarzgdzania kapitatem ludzkim w firmach. Ta perspektywa

przedstawiona zostanie ponizej.

Dlaczego pracodawcy podejmujg dziatania rozwojowe? Wyniki badania BKL wskazujg,

ze pracodawcy dostrzegajg wptyw dziatan rozwojowych takze na szerszy wachlarz

efektow w firmie. Dziatania podejmowane na rzecz rozwoju kompetencji pracownikow

w firmie przekfadaja sie, zdaniem pracodawcdéw, na wspomniany wyzej wzrost motywacji

i zaangazowania pracownikow. Ten obszar, obok wspotpracy, jest zdaniem przedstawicieli
firm najbardziej widocznym efektem prowadzonych przez nich dziatari rozwojowych. Srednia
ocena tego wymiaru wynosi 2 (efekt wystgpit w srednim stopniu) na skali 0-3, niezaleznie

od wielkosci podmiotu i branzy, w ktorej dziata firma.

Mozliwos¢ oddziatywania politykg rozwojowg na motywacje i zaangazowanie pracownikéw
ma istotne znaczenie zwtaszcza w dobie rosngcej konkurencji o pracownikéw na rynku
krajowym i intensyfikacji wysitkdw kadry zarzgdzajacej firm w celu ochrony swoich
zasobow ludzkich, ktdre stanowig cenny zasdb firmy. Przyktadem takiej branzy, w ktorej
deficyty i konkurencja o pracownika przybierajg niespotykane dotad ramy, jest branza

IT (Szczucka, Lisek i Strycharz, 2019), ale trend ten ma charakter horyzontalny i dotyczy

(w réznym stopniu) wszystkich sektorow gospodarki. Pozycje konkurencyjng na rynku
bedzie wiec determinowac stopien, w jakim firmy bedg w stanie sprosta¢ wyzwaniom

zwigzanym z ,,rynkiem pracownika”, np. zwiekszong rotacjg kadry, rosngcymi oczekiwaniami
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ptacowymi i pozaptacowymi, wsrdd ktérych na wysokiej pozycji lokuje sie mozliwos¢ rozwoju
zawodowego, a nawet osobistego.

Tabela 3. Srednia ocena wptywu przeprowadzonych dziatai rozwojowych na rézne sfery
dziatalnosci firmy w zaleznosci od branzy
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Wptyw dziatan rozwojowych na b~ a5 | S 2 =
B ® 3|8 £ 2
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‘c o . O N C B %
3 S |26/ 85| ¢ 2 £
<) ~ T | o £ o0 2
S| 3 |58/83| & 2| §
@ S T 0% & = o
motywacje i zaangazowanie pracownikéw 2,0 2,1 1,9 2,0 2,0 1,9 2,0
wspotprace 2,0 2,2 2,1 2,0 2,0 2,0 2,1
sprzedaz firmy 1,5 0,7 1,6 0,8 1,4 1,3 1,3
kreatywnos¢ pracownikow 1,8 2,2 1,8 1,9 1,9 1,9 1,9
prestiz firmy 1,9 2,1 1,6 1,9 1,9 1,8 1,9
rotacje 1,8 1,6 1,8 1,6 1,7 1,5 1,7
potencjat tworzenia innowacji w firmie 1,7 2,0 1,7 1,6 1,7 1,7 1,8
wydajnos¢ pracownikow 1,8 2,1 1,9 1,9 1,9 2,0 1,9
N 73 186 | 157 63 286 | 127 | 892

Ocena na skali 0-3, gdzie 0 oznacza: efekt w tym obszarze nie wystgpit, 1 — wystgpit w niewielkim stopniu, 2 —
wystgpit w srednim stopniu, 3 — wystgpit w duzym stopniu.

Zrédto: BKL 2018 — Badanie pracodawcéw.

Jak wskazano wczesniej, osoby aktywnie rozwijajace swoje kompetencje sg mniej skfonne

do zmiany swojej pracy, tymczasem pracodawcy raczej nie postrzegajg dziatan szkoleniowo-
rozwojowych jako istotnego narzedzia do obnizania poziomu rotacji w firmie. Oceniaja,

ze prowadzone dziatania majg raczej umiarkowany wptyw na ten obszar (Srednia ocena

1,7, a w przypadku ustug specjalistycznych nawet 1,5). Przyczyna takiej sytuacji moze

by¢ niespdjnie prowadzona polityka rozwojowa czy personalna, w ktdrej dziatania rozwojowe

bywaja czesciej reakcjg na biezgce potrzeby niz dtugofalowq strategia, ktéra pozwala
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zwiekszy¢ site efektéw dziatan rozwojowych. Na taka interpretacje wskazuje fakt, ze zaledwie

nieco powyzej potowy firm (56%) posiada plan dziatania na okres dtuzszy niz trzy miesigce.

O tym, czy przedsiebiorstwa podchodzg w sposdb strategiczny do potrzeb rozwojowych,
Swiadczg réwniez uwarunkowania organizacyjne w firmie, tj. posiadanie dziatu szkoleniowego
czy budzetu szkoleniowego, oraz pewne praktyki organizacyjne, w tym prowadzenie oceny
potrzeb kompetencyjnych pracownikéw czy stosowanie zindywidualizowanych planéw

rozwoju.

Analizujgc uwarunkowania organizacyjne, mozna stwierdzié, ze pomimo tego, iz sg to podmioty
Srednie lub duze, czyli zatrudniajgce co najmniej kilkudziesieciu pracownikéw, to rozwigzania

w tym obszarze nie sg stosowane powszechnie. Jednoczesnie dane wskazujg, ze te podmioty,
ktdre je stosuja, czesciej sg zaangazowane w rozwoj kompetencji pracownikéw niz firmy

z pozostatej grupy.

Wykres 5. Odsetek firm posiadajacych dziat szkoleniowy w firmie oraz aktywnych rozwojowo

wsrod tych firm

97%

jest aktywnych
w obszarze szkolen
i rozwoju

w przypadku

30%

wyodrebiony
zostat dziat
szkoleniowy

Zrédto: BKL 2018 — Badanie pracodawcow.

Posiadanie dziatu szkoleniowego w firmie zadeklarowato 30% badanych, sposréd ktérych
niemal wszystkie podmioty byty jednoczesnie aktywne w obszarze rozwoju kompetencji
pracownikéw (Wykres 5). Odsetek aktywnych w grupie nieposiadajgcej takiego dziatu
byt nizszy (87%). Dziat szkoleniowy czesciej jest jednak domeng firm wiekszych (posiada
go niemal potowa z nich) niz $rednich (posiada go co czwarta srednia firma), co moze

wptywaé na wyzszy odsetek podmiotéw szkolgcych.
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Wykres 6. Odsetek firm posiadajgcych budzet na rozwéj w firmie oraz aktywnych rozwojowo

\

wsréd tych firm

46% 98%

firm posiada jest aktywnych
budzet na w obszarze szkolen
szkolenia i rozwdj i rozwoju

y

Zrédto: BKL 2018 — Badanie pracodawcéw.

Ponizej potowy badanych firm posiada wydzielony budzet na rozwdj. W tej grupie firm prawie
wszystkie prowadzg inwestycje rozwojowe (Wykres 6), podczas gdy w pozostatej grupie 20%

firm jest biernych rozwojowo.

Podobnie jak w przypadku dziatu szkoleniowego to duze firmy czesciej decydujg sie

na wyodrebnienie takiego budzetu (56%) niz firmy srednie (45%). W ujeciu branzowym
wyrdzniajg sie zdecydowanie ustugi specjalistyczne — firmy z tego sektora najczesciej
wykorzystujg obydwa rozwigzania. Na drugim biegunie sg firmy z branzy budowlane;j,

ktére najrzadziej korzystajg zaréwno ze wsparcia odpowiedniego dziatu, jak i wyodrebniajg
z budzetu srodki przeznaczone na rozwdj. Interesujgcym przyktadem jest edukacja, w ktorej
stosuje sie podejscie mieszane w tym sensie, ze rzadko wyodrebniany jest dziat rozwojowy

(19%), ale czesciej niz w innych branzach wystepuje budzet na rozwéj (51%).

Ocena potrzeb kompetencyjnych stosowana jest przez 78% firm srednich i duzych, przy czym
niemal potowa w tej grupie stosuje jg jedynie sporadycznie (gdy pojawia sie koniecznos¢,
np. wynikajgca z rotacji pracownikéw). Czesciej systematyczng ocene prowadzg firmy duze
niz srednie, a takze dziatajgce w ustugach specjalistycznych i edukacji. Jednoczesnie firmy

z branzy edukacyjnej charakteryzujg sie najwiekszg, obok budownictwa, grupg firm, ktére

w ogéle nie oceniajg potrzeb kompetencyjnych pracownikéw (24-25%) (Wykres 7).

Z kolei narzedziem do dtugofalowego zarzadzania zasobami ludzkimi, jakim
sg zindywidualizowane plany rozwoju pracownikéw, postuguje sie tylko 15% badanych firm.

Czesciej stosujg go firmy charakteryzujace sie silnym rozwojem (26%) niz firmy stagnacyjne (7%).
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Wykres 7. Ocena potrzeb kompetencyjnych pracownikéw w zaleznosci od wielkosci oraz
branzy (w %, N = 1035)

. Nie wiem . Tak, systematycznie, ciggle
. Nie Tak, ale sporadycznie (zwykle w zwigzku z rotacjg pracownikéw)
|
Ogodtem 36%
50-249 36%
250+ ‘34%
Budownictwo i transport 3‘7%
Edukacja | 26%
Handel, zakwaterowanie, gastronomia, ustugi wspierajace 45“%
Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna 3‘8%
Przemyst i gérnictwo 3‘8%
Ustugi specjalistyczne ?2%

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

Zrédto: BKL 2018 — Badanie pracodawcow.

Szkolenia wewnetrzne i zewnetrzne oraz inne formy rozwoju
kadr w przedsiebiorstwach

Poréwnujac popularnosé roznych form inwestowania w kompetencje w firmie, mozna
stwierdzi¢, ze zdecydowanie bardziej popularne sg dziatania realizowane w miejscu pracy,
inne niz kursy i szkolenia, ktére zostaty wyodrebnione jako osobna kategoria w ponizszym
zestawieniu (Tabela 4). Kursy i szkolenia, w jakiejkolwiek formie, stosuje 70% pracodawcéw,
podczas gdy inne formy rozwoju w miejscu pracy (jak instruktaze, coaching, rotacja i inne —

szczegétowo analizowane ponizej) az 85% firm.

Wyraznie wiec wida¢, ze aktywnos¢ rozwojowa firm ulokowana jest przede wszystkim

w obrebie firmy i z wykorzystaniem kapitatu ludzkiego firmy. Prawidtowos$¢ te mozna
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zaobserwowac niezaleznie od wielkosci firmy, poziomu rozwoju czy branzy. Wyjatkiem jest

branza edukacyjna, w ktérej podobna grupa firm korzysta z obydwu form (82% i 80%).

Tabela 4. Prowadzenie réznych typdw dziatan rozwojowych w podziale na wielkos¢ firmy,

rozwoj oraz branze (w %)

Szkolenia/ Formy rozwoju poza Rozwdj N
kursy* miejscem pracy W miejscu pracy

Ogdtem 70% 62% 85% 1035
50-249 69% 61% 84% 887
250+ 73% 64% 88% 147
rozwojowe 91% 80% 95% 224
umiarkowane 68% 62% 85% 708
stagnacyjne 39% 23% 62% 104
Budownictwo i transport 53% 37% 72% 103
Edukacja 70% 80% 82% 220
E;::ie:/:/zg{(waterowanie, gastron., 65% 5% 83% 189
Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna 78% 71% 86% 72
Przemyst i gérnictwo 76% 61% 90% 315
Ustugi specjalistyczne 72% 61% 91% 137

*Szkolenia i kursy zewnetrzne, wewnetrzne i e-learningowe

Zrédto: BKL 2018 — Badanie pracodawcéw.

Na taka samg tendencje wskazuje réwniez rosngca popularnos¢ kurséw wewnetrznych
wzgledem tych prowadzonych przez zewnetrzne firmy lub instytucje szkoleniowe — réznica
wynoszaca jeszcze kilka lat temu kilkadziesigt procent miedzy tymi formami zmniejszyta
sie w obecnej edycji badania do zaledwie 6% — kursy i szkolenia wewnetrzne prowadzito
55% firm, a zewnetrzne 61%. Wcigz relatywnie niewielkg popularnoscia cieszg sie kursy

e-learningowe, z ktérych korzysta co czwarta firma z grupy srednich i duzych.
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Wykres 8. Firmy realizujgce rézne rodzaje form ksztatcenia (w %, N = 1035)

kursy zewnetrzne
kursy wewnetrzne

kursy e-learningowe

instruktaze
coaching mentoring
job shadowing
samoksztatcenie
rotacja

dni otwarte, spotkania

konferencje, seminaria, warsztaty
wizyty studyjne
dofinansowanie szkét wyzszych

dofinansowanie szkét zawodowych i Srednich

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

Zrédto: BKL 2018 — Badanie pracodawcow.

Wsréd form ksztatcenia poza miejscem pracy dominujacg formg, wykorzystywang w potowie
badanych firm, sg konferencje, seminaria i warsztaty. Sg one popularne zwtaszcza w branzach:
edukacyjnej i opieki zdrowotnej, co jest zgodne z intuicyjnym oglagdem dotyczacym sposobu
upowszechniania wiedzy w obrebie tych branz. Ta forma rozwijania kompetencji jest

takze bardziej popularna wsréd firm rozwijajacych sie. Na kolejnych miejscach znajduja

sie wizyty studyjne oraz dofinansowanie szkét wyzszych (odpowiednio 29% i 26%), ktére,
oprécz wspomnianych branz, relatywnie popularne sg takze w firmach swiadczacych ustugi
specjalistyczne. Wszystkie z form zewnetrznych najrzadziej wykorzystywane sg przez firmy

z branzy budowalnej (najnizszy wynik takze odnosnie dofinansowania szkét zawodowych

i Srednich) oraz podmioty stagnacyjne (Wykres 8).
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Tabela 5. Wykorzystanie form szkoleniowych w firmach ze wzgledu na rozwdj i branze
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zawodowych i $rednich

dofinansowanie szkot

. 41% | 23% 7% 12% | 52% 10% 26% | 23% | 23% | 26%
wyzszych

konferencje, seminaria, | cgo | coor | 9206 | 23% | 69% | 38% | 63% | 47% | 49% | 49%

warsztaty

wizyty studyjne 41% | 27% | 12% | 18% | 37% | 26% | 31% | 26% | 32% | 29%
coaching mentoring 61% 54% 45% 47% 43% 65% 56% 57% 62% 55%
rotacja 49% | 38% | 14% | 37% | 15% | 45% | 36% | 50% | 38% | 38%
job shadowing 62% 50% 36% 34% | 47% 66% | 45% 51% 54% 51%
instruktaze 71% | 62% | 42% | 52% | 48% | 62% | 63% | 74% | 64% | 62%
dni otwarte, spotkania 44% 22% 14% 16% 44% 23% 22% 18% 28% 26%
samoksztatcenie 55% | 39% | 20% | 27% | 61% | 29% | 45% | 34% | 43% | 40%

Zrédto: BKL 2018 — Badanie pracodawcéw.

WSsréd form rozwoju kompetencji realizowanych w ramach firmy i jej sitami wtasnymi
zdecydowanie najbardziej popularny jest instruktaz (62%). Kolejng z popularnych form
podnoszenia lub dopasowywania kompetencji pracownikdéw do potrzeb firmy jest uczenie
sie pod kierunkiem innej osoby, trenera lub przetozonego, dotyczaca realizacji biezgcych
zadan lub mozliwosci dtugofalowego rozwoju, czyli coaching lub mentoring (55%), nastepnie
bezposrednia obserwacja innej osoby wykonujacej te prace, czyli job shadowing (51%). 40%
firm zadeklarowato takze wspieranie samoksztatcenia pracownikdéw, co wskazuje na rosngca

popularnosc¢ tej formy wzgledem ostatnich lat.
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W ujeciu branzowym, pomimo popularnosci podobnych form ksztatcenia, mozliwe jest
zaobserwowanie pewnego zréznicowania wariantdéw taczenia poszczegdlnych form.

W branzach tzw. tradycyjnej gospodarki, czyli przemystowo-gérniczej, budowlano-
transportowej i handlowej dominujg formy krétkiej nauki, w formie praktycznej, najczesciej

w bezposredniej relacji z osobg uczacg — instruktaz, coaching oraz job shadowing.

W branzach nowej gospodarki (edukacja, zdrowie oraz ustugi specjalistyczne) czesciej

niz pozostatych wspierane jest samoksztatcenie pracownikéw (43% w ustugach do 61%

w edukacji, podczas gdy w pozostatych jest to 27-34% firm). Ponadto bardziej popularne

sg takze formy zewnetrzne pozyskiwania wiedzy, tj. konferencje i seminaria (najczesciej
zwigzane z pozyskiwaniem wiedzy specjalistycznej), a takze dofinansowanie nauki w szkotach
wyzszych (szczegdlnie popularne w edukacji — 52% firm zadeklarowato te forme ksztatcenia

pracownikéw) (Tabela 5).

Formy rozwoju kapitatu ludzkiego
a stanowiska pracy — perspektywa

pracownikow i pracodawcow

W celu uzupetnienia powyzszych informacji warto zwréci¢ uwage, jak sposoby rozwoju
kompetencji s dostosowywane do charakteru wykonywanej pracy, ktérego przyblizeniem
jest zajmowane stanowisko pracy. Badania BKL pozwalajg przeanalizowac¢ to zagadnienie
zarowno z perspektywy pracownikéw, jak i pracodawcéw. Badania ludnosci pokazuja, w jaki
sposdb swoje kompetencje zawodowe rozwijajg osoby zatrudnione na réznych stanowiskach,
badania pracodawcéw z kolei pokazujg, jakie formy rozwoju kapitatu ludzkiego pracodawcy

uznaja za odpowiednie dla danego stanowiska pracy.

Wedtug badan ludnosci BKL 2017 dla stanowisk robotniczych typowa forma rozwoju
kompetencji jest uczenie sie w miejscu pracy — poprzez instruktaze, wsparcie uzyskiwane
od bardziej doswiadczonych pracownikéw czy rotacje. Natomiast wachlarz form uczenia sie
kierownikow i specjalistdw jest znacznie szerszy — obejmuje zaréwno uczenie sie w miejscu
pracy, jak i poza nim. Warto zwréci¢ uwage, ze ponad % specjalistow i kierownikéw

rozwija swoje kompetencje poprzez e-learning, podczas gdy wsrdd oséb zatrudnionych
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na stanowiskach robotniczych z tej formy rozwoju korzysta nie wiecej niz 2% osdéb. Wynik ten
nie jest zaskakujgcy, jesli weZmie sie pod uwage charakter pracy witasciwy dla tych dwdch
kategorii stanowisk, ale warto bra¢ go pod uwage, jesli rozwaza sie na przyktad czynniki
wptywajgce na poziom kompetencji cyfrowych wsréd oséb o réznym poziomie wyksztatcenia
czy zatrudnionych na réznych stanowiskach pracy. Charakter pracy specjalistow czy
kierownikow sprzyja postugiwaniu sie elektronicznymi narzedziami zdobywania informacji,

stajac sie impulsem do rozwoju takich kompetencji uniwersalnych, jak kompetencje cyfrowe.

Osoby o nizszym poziomie wyksztatcenia, zatrudnione na stanowiskach robotniczych
i wykonujgce prace wymagajacg innych umiejetnosci, cho¢ rozwijajg swoje umiejetnosci
zawodowe w miejscu pracy, to rozwdj ten ma inny charakter niz w przypadku specjalistow czy

kierownikow.

Réwniez pracodawcy dostosowujg swoje strategie rozwojowe do stanowisk pracy, ktérym
sg dedykowane. Wskazuje na to wyrazne zréznicowanie ocen pracodawcéw dotyczgcych
efektywnosci poszczegdlnych form ksztatcenia pracownikéw w zaleznosci od grupy, w jakiej
dostrzegana jest potrzeba rozwoju kompetencji. Inne dziatania uznajg oni za skuteczne

w odniesieniu do kadry menedzerskiej, inne w grupie specjalistow, a jeszcze inne

w odniesieniu do pracownikow nizszego szczebla’.

Badania pracodawcéw z 2017 r. (Prokopowicz i in. 2018) wskazujg, ze w odniesieniu do kadry
menedzerskiej najczesciej stosowane sg formy rozwoju poza miejscem pracy. W szczegdlnosci
najwyzsze efekty osigga sie, uczestniczagc w konferencjach lub seminariach (29% wskazan

w odniesieniu do tej grupy pracownikéw) oraz w efekcie doksztatcenia kadry menedzerskiej

w ramach studiéw podyplomowych, MBA lub innych prowadzonych przez szkoty wyzsze (21%).
Z kolei wsérdd form najbardziej efektywnych w miejscu pracy w stosunku do menedzeréow

wymieniany jest mentoring i coaching (14%) (Tabela 6).

7 Wyniki zroznicowania efektywnosci form ksztatcenia w zaleznosci od stanowiska pracy sg przywotywane
na podstawie badan z 2017 r., poniewaz w badaniu panelowym, obejmujgcym wytgcznie firmy srednie

i duze, to pytanie nie jest zadawane. Prezentowane wyniki dotyczg, podobnie jak w catym rozdziale, firm
zatrudniajgcych 50 pracownikéw lub wiece;j.
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Tabela 6. Poziom uczestnictwa w réznych formach rozwoju kompetencji zwigzanych

z wykonywang praca. Ostatnie 12 miesiecy, pracujacy w wieku 25—-64 lata, dane w %.
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Konferencje, seminaria 52 51 31
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. ) ) , 48 | 40 | 25

byta wymiana wiedzy o pracy innych zespotéw

Okresowa obserwacja pracy innego 2 | 20 | 16

pracownika (tak zwana job shadowing)

Kursy i szkolenia przez internet (e-learning) 26 | 26 | 15

Czasowe wykonywanie zadan na innym

stanowisku pracy w celach szkoleniowych 13 | 10 | 14 | 17 8 8 16 | 22 | 11 13

(rotacja)

Wizyty studyjne, obserwacyjne w innych
firmach, instytucjach

Studia podyplomowe, zaoczne, MBA

Staze, praktyki zawodowe

Szkoty dla dorostych

N

147 | 416 | 217 | 111 | 179

Wielkie grupy zawodowe (pierwszy poziom klasyfikacji ISCO): 1 — kierownicy, 2 — specjalisci, 3 — technicy i sredni

personel, 4 — pracownicy biurowi, 5 — pracownicy ustug osobistych i sprzedawcy, 6 — rolnicy, 7 — robotnicy

wykwalifikowani, 8 — operatorzy (w tym kierowcy) i monterzy, 9 — robotnicy niewykwalifikowani.

Procenty nie sumujg sie do 100, gdyz mozna byto wskaza¢ wiecej niz jedng odpowiedz.

Zrédto: BKL 2017 — badanie ludnoéci.
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Wykres 9. Najskuteczniejsze formy rozwoju wedtug rodzaju stanowiska (w %, N = 309).
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20%
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10%
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0%

Zrédto

B szkoty zawodowe i érednie

szkoty wyzsze (podyplomowe, MBA, zaoczne)

B «onferencje lub seminaria

wizyty studyjne, obserwacyjne w innych oddziatach/firmach

. coaching, mentoring
rotacja na stanowiskach pracy

. bezposrednia obserw./job shadowing

[l instruktaze

,dni otwarte”, spotkania zespotéw

B samoksztatcenie

29

29

21 21

24

forma najlepsza dla kadry
menedzerskiej

: BKL 2017 — Badanie pracodawcow.
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forma najlepsza
dla specjalistow

6
55
forma najlepsza dla pracownikéw
nizszego szczebla

W odniesieniu do specjalistdw wykorzystywane sg podobne formy ksztatcenia jak w przypadku

kadry menedzerskiej, jednak inaczej rozktadajg sie akcenty. W przypadku form zewnetrznych

najwieksze korzysci spodziewane sg rowniez po uczestnictwie w konferencjach i seminariach
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(21%), jednak juz zdecydowanie rzadziej pojawiajg sie szkoty wyzsze (10%). Wynika to z faktu,
ze ten poziom kwalifikacji najczesciej oczekiwany jest na wejsciu, w momencie rekrutacji

na stanowiska specjalistyczne, i raczej nie ma potrzeby jego uzupetniania w ten sposéb.

Znacznie czesciej za to korzysta sie z form rozwoju i dopasowania kompetencji w miejscu
pracy — za najbardziej skuteczne w odniesieniu do specjalistdw uznawane sg instruktaze
(21%) oraz uczenie sie pod kierunkiem innej osoby, trenera lub przetozonego, dotyczaca
realizacji biezgcych zadan lub mozliwosci dtugofalowego rozwoju, czyli coaching

lub mentoring (19%). Co warte podkreslenia, w odniesieniu do tej grupy najczesciej

wskazywano samoksztatcenie jako efektywng forme podnoszenia kompetencji (9%

w poréwnaniu do 4% w odniesieniu do menedzerdow i 6% do pracownikdw nizszego szczebla).

W przypadku pracownikéw nizszego szczebla za najbardziej efektywne formy uznawane
sg kolejno: uczenie sie bezposrednio od innej osoby w miejscu pracy (29%), instruktaze
dotyczace obstugi sprzetu, maszyn czy oprogramowania na stanowisku pracy (24%),

bezposrednia obserwacja (13%) oraz rotacja na stanowiskach pracy (6%) (Wykres 9).

Poréwnujac efektywnos¢ poszczegdlnych form dla réznych grup pracownikéw, mozna
wyraznie wskazaé, ze w przypadku wyzszych stanowisk najbardziej skuteczne jest rozwijanie
kompetencji poza firmg, a w przypadku nizszych stanowisk zdecydowanie w miejscu pracy,
z wykorzystaniem wtasnego know-how. W przypadku specjalistdw akcenty rozktadajg sie

poréwnywalnie miedzy formy zewnetrznego i wewnetrznego rozwijania kompetencji.

Reaktywny czy proaktywny sektor

szkoleniowy?

Pracodawcy, zwani klientami instytucjonalnymi lub zbiorowymi, stanowig wazng grupe
klientéw sektora szkoleniowo-rozwojowego (SSR). W 2016 r. klienci instytucjonalni byli
obstugiwani przez 83%2 podmiotdéw oferujgcych ustugi rozwojowe dla oséb dorostych

w Polsce. W omawianej grupie klientéow dominowaty przedsiebiorstwa mikro i mate,

8  Dane na podstawie Badania sektora szkoleniowo-rozwojowego w ramach Bilansu Kapitatu Ludzkiego
2017. Liczebnos$¢ badanej proby wyniosta 1004, wazona liczebnos$é populacyjna jest réwna 5433. Liczebnos¢
podmiotéw swiadczacych ustugi rozwojowe dla klientéw instytucjonalnych wynosi 836 (83% ogdtu badanych).
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zatrudniajgce do 50 pracownikéw, oraz srednie, zatrudniajgce od 50 do 250 pracownikéw —
obie grupy klientéw byty obstugiwane przez 80% podmiotéw swiadczacych ustugi klientom
zbiorowym (Stec i in. 2018). Wymienione kategorie klientow instytucjonalnych nalezaty
réwniez do najbardziej dochodowych —ich udziat w obrotach badanych podmiotéw w skali
roku byt najwiekszy (Wykres 10).

Wykres 10. Klienci instytucjonalni podmiotéw swiadczacych ustugi rozwojowe w 2016 .
(w %, N =632)

B Najbardziej dochodowi klienci zbiorowi B Klienci zbiorowi

Przedsiebiorstwa mikro i mate
(zatrudniajgce do 49 pracownikow)

81%

Srednie przedsiebiorstwa
(zatrudniajace od 50 do 249 pracownikéw)

80%

Duze przedsigbiorstwa
(zatrudniajace powyzej 250 pracownikdw)

Urzedy pracy

Organizacje pozarzgdowe:
fundacje, stowarzyszenia

Szkoty, uczelnie, placowki oswiatowe i naukowe

Instytucje administracji pafnstwowe;j
i samorzadowej — inne niz powyzsze

Szpitale, osrodki zdrowia, placowki medyczne

Inne instytucje szkoleniowo-rozwojowe

Inne

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

Zrédto: Steciin. 2018.

Duze rozdrobnienie klientéw zbiorowych powinno by¢ odzwierciedlone w elastycznosci

oferty sektora SSR, wynikajgcej z potrzeby dostosowania sie do preferencji obstugiwanego
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przedsiebiorcy. Takie ,skrojone na miare” ustugi realizowane sg w formule zamknietej°. Nie
jest wobec tego zaskoczeniem, ze jedynie 10% podmiotéw obstugujgcych pracodawcoéw nie

realizowato w 2016 r. ustug szkoleniowo-rozwojowych w formule zamkniete;j.

Dostosowanie form rozwoju kapitatu ludzkiego do specyficznych potrzeb przedsiebiorcow
jest zatem zjawiskiem obecnym w sektorze uczenia sie dorostych. Diagnozujgc zdolnosé
sektora SSR do wyznaczania i realizacji celéw strategicznych, warto sprawdzié, czy sektor

SSR w komunikacji z pracodawcami charakteryzuje sie postawg proaktywng, rozumiang jako
podejmowanie inicjatywy, wprowadzanie innowacyjnych ustug i Swiadome dopasowywanie
sie do zmieniajacych sie trendéw rozwojowych, czy tez jest raczej bierny, reaktywny i zmienia

standardowo oferowang forme ustug tylko na bezposrednie zyczenie klienta.

Dane zebrane w badaniu Bilans Kapitatu Ludzkiego wskazuja, ze proces ciggtego doskonalenia
sie, poprzez biezgce dopasowywanie form rozwoju do potrzeb klientéw zbiorowych, nie

jest powszechny w omawianym sektorze. W okresie ostatnich 12 miesiecy, poprzedzajgcym
moment badania, tylko 28% firm/instytucji Swiadczacych ustugi rozwojowe klientom zbiorowym
dostosowywato swojg oferte do zmieniajgcych sie potrzeb pracodawcéw (Wykres 11).
Odnoszac te informacje do zapiséw Standardu Ustug Szkoleniowo-Rozwojowych SUS 2.0,
rekomendowanego przez Polskg Izbe Firm Szkoleniowych (PIFS), a dokfadniej do standardu 2.1:
Firma opiera swoje dziatania na wynikach badania potrzeb szkoleniowo-rozwojowych Klienta
lub bada samodzielnie jego potrzeby w oparciu o wtasne, autorskie metody diagnostyczne

lub metody rekomendowane przez PIFS*, diagnoza kondycji sektora uczenia sie osob dorostych
jest jeszcze bardziej pesymistyczna. Jedynie 16% podmiotow realizujgcych w 2016 r. ustugi dla
przedsiebiorcéw opierato swoje dziatania na identyfikacji potrzeb rozwojowych pracodawcoéw,

przeprowadzonej w ostatnich 12 miesigcach swojej dziatalnosci.

Dominujacy, reaktywny sposéb komunikowania sie z pracodawcami przetozyt sie na niski
poziom inwestycji w potencjat kadry szkolgcej i/lub doradczej — jedynie 17% podmiotéw
obstugujgcych klientéw zbiorowych w 2016 r. podniosto w ciggu roku kompetencje kadry

merytorycznej, a 15% rozwineto oferowane metody ksztatcenia czy rozwoju (Wykres 11).

9  Zgodnie ze Standardem Ustug Szkoleniowo-Rozwojowych SUS 2.0 zamknieta ustuga szkoleniowo-rozwojowa
oznacza ustuge dla 0sob z jednej organizacji z mozliwosciq dostosowania programow, czasu trwania, metod
edukacyjnych i sposobdw organizacji do potrzeb zamawiajgcego (PIFS, SUS 2.0).

10 Standard Ustug Szkoleniowo-Rozwojowych SUS 2.0 dostepny jest pod linkiem https://pifs.org.
pl/pliki/SUS/Standard-SUS-2-0.pdf.
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W tym miejscu warto wspomnie¢, ze w 2016 r. 1 na 10 podmiotéw specjalizujgcych
sie w ustugach szkoleniowo-rozwojowych wprowadzit do swojej dziatalnosci ocene
efektéw zrealizowanych form rozwoju. Ta wazna dla swiadomego rozwoju aktywnosé
jest rekomendowana przez PIFS w ramach choéby wspomnianego standardu SUS 2.0
(standard 2.14%).

Wykres 11. Dziatania projakosciowe* podjete w okresie ostatnich 12 miesiecy przez

podmioty swiadczgce ustugi rozwojowe klientom instytucjonalnym w 2016 r. (w %, N = 836)

30%

25%

20%

15%

10%

5%

0%

Metody

i techniczne
ksztatcenia/rozwoju

Ocena kadry

szkolgcej/doradczej
Wieksza liczba

rozwoj jakosci
szkolgcych, doradcow

Diagnoza potrzeb
Ocena efektow
realizowanych ustug

rozwojowych klientow
certyfikatu jakosci

Dopasowanie oferty

do potrzeb klientéw
Rozwéj kompetencji

kadry merytoryczne;j
Warunki lokalowe
Wspotpraca z zewnetrznymi
podmiotami wspierajacymi
Certyfikacja, uzyskanie
Sposdb doboru (selekcji)
kadry merytorycznej

*Wartosci nie sumujg sie do 100% ze wzgledu na mozliwos¢ udzielenia wiecej niz jednej odpowiedzi.

Zrédto: BKL 2017 — Badanie sektora szkoleniowo-rozwojowego.

Skoro kluczowym czynnikiem warunkujgcym rozwdj sektora uczenia sie dorostych i poziom
inwestycji w dziatania projakosciowe jest uswiadomiona potrzeba ciggtego doskonalenia,

istotne jest poznanie przyczyn braku podejmowania dziatan na rzecz jakosci.

1 Standard 2.14 brzmi: Firma stosuje metody pomiaru efektow dziatar szkoleniowo-rozwojowych adekwatnie
do zatoZzonych celdw szczegdtowych przy zastosowaniu metod ewaluacji rekomendowanych przez PIFS
lub wtasnych autorskich narzedzi (PIFS, SUS 2.0).
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Z danych badania BKL wiemy, ze 10% podmiotéw obstugujgcych klientéw zbiorowych nie
posiadato wiedzy na temat dziatarh podnoszacych jako$¢ swiadczonych przez nich form
rozwoju w ciggu ostatnich 12 miesiecy poprzedzajgcych moment badania. Z kolei 40%
badanych przedstawicieli sektora SSR nie widziato takiej potrzeby ze wzgledu na przekonanie
o braku koniecznosci inwestowania w poprawe jakosci ustug, z jakich ich klienci sg juz
zadowoleni, a 16% zadeklarowato wdrozenie dziatan projakosciowych w przesztosci,
wczesniej niz w okresie ostatnich 12 miesiecy (Wykres 12). Przy czym 12% podmiotéw
obstugujgcych klientéw zbiorowych wskazato réwnocze$nie na dwa wymienione wyzej
powody braku podejmowania dziatan projakosciowych, czyli wysokie zadowolenie klientow

i podejmowanie dziatan na rzecz jakosci w przesztosci.

Wykres 12. Powody braku inwestycji w jako$¢ swiadczonych ustug w ciggu ostatnich
12 miesiecy wsrdd podmiotéw obstugujgcych klientdw instytucjonalnych w 2016 .
(w %, N = 836)
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*Wartosci nie sumujg sie do 100% ze wzgledu na mozliwos¢ udzielenia wiecej niz jednej odpowiedzi.

Zrédto: BKL 2017 — Badanie sektora szkoleniowo-rozwojowego.
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Interesujgce jest to, ze réwnoliczna grupa podmiotéw, w poréwnaniu do firm/instytucji
przekonanych o braku koniecznosci doskonalenia sie, uswiadomita sobie potrzebe rozwoju

i ulepszyta swoje dziatania. Warto zatem systematycznie monitorowac¢ podejmowanie dziatan
projako$ciowych, by zobaczy¢, ktéra z omawianych grup podmiotéw bedzie miata wiekszy

udziat w rynku SSR w przysztosci.

Na szczegdlng uwage zastuguje grupa 12% podmiotéw swiadczacych ustugi rozwojowe
pracownikom przedsiebiorstw, ktérej brakuje wiedzy na temat zakresu i kierunku inwestycji
w jakos¢ Swiadczonych ustug. Obecnos¢ tego typu deklaracji Swiadczy o koniecznosci
podniesienia poziomu wiedzy w sektorze uczenia sie dorostych w zakresie metodologii
diagnozy potrzeb klientéw oraz procesu przektadania zidentyfikowanych oczekiwan na cele

rozwoju firmy/instytucji SSR.

Kompetencje kadry zarzadzajacej w sektorze

Wiedza i kompetencje kadry zarzgdzajacej sq zatem kolejnym kluczowym czynnikiem
warunkujgcym rozwdj sektora uczenia sie dorostych i poziom inwestycji w dziatania
projako$ciowe. PrzesledZzmy dane z badania BKL pod katem diagnozy umiejetnosci kadry
kierowniczej, w zakresie roznych wymiaréw zarzgdzania firma/instytucja*?, wraz z oceng

waznosci wptywu tych wymiardw na dziatalnos¢ sektora SSR.

W celu zweryfikowania poziomu istotnosci inwestycji w dziatania projakosciowe analizy
zostang przeprowadzone w podziale na dwie grupy podmiotéw obstugujgcych klientow
instytucjonalnych: inwestujgcych (w ciggu ostatnich 12 miesiecy i wczesniej) oraz

nieinwestujacych w jakosé $wiadczonych ustug.

Uzyskane wyniki nie sg zaskoczeniem: podmioty, ktére zainwestowaty w dziatania

podnoszgce jako$¢ Swiadczonych ustug, nieznacznie wyzej oceniaty zaréwno kompetencje

2 Do 9 analizowanych wymiardw zalicza sie: 1. Zarzgdzanie sprzedazg, obstugg klienta, marketing, 2.
Zarzadzanie kapitatem ludzkim, personelem, rekrutacja, rozwdj pracownikdéw, 3. Zarzadzanie finansami,
controlling, 4. Znajomosc¢ aspektdw prawnych prowadzonej dziatalnosci gospodarczej, 5. Umiejetnos¢
podejmowania decyzji w oparciu o informacje pochodzgce z réznych zrdédet, 6. Budowanie i wdrazanie strategii
firmy, zarzadzanie rozwojem produktdw, zarzadzanie innowacjami, 7. Zarzadzanie efektywnoscig, organizacjg
pracy, usprawnianiem dziatan w firmie/instytucji, 8. Zarzadzanie projektami oraz 9. Umiejetnosci przywddcze,
np. wywieranie wptywu, motywowanie.
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swojej kadry menedzerskiej, jak i waznos¢ wptywu tych kompetencji na kondycje sektora
uczenia sie dorostych w kazdym z dziewieciu ocenianych wymiardéw zarzgdzania (rozkfad
Srednich ocen badanych prezentuje Wykres 13'3). Najwieksze réznice w wartosciach srednich
ocen miedzy analizowanymi grupami notuje sie w odniesieniu do umiejetnosci zarzadzania
kapitatem ludzkim, personelem, rekrutacja, rozwojem pracownikdw, jak i budowaniu oraz

wdrazaniu strategii firmy, umiejetnym zarzadzaniem rozwojem produktdw, jak i innowacjami.

Z perspektywy diagnozy zdolnosci sektora SSR do wyznaczania i realizacji celdw strategicznych
zastanawia najnizsza ocena waznosci wptywu planowania strategicznego na kondycje sektora
i najnizsza ocena poziomu umiejetnosci kadry menedzerskiej w tym aspekcie zarzgdzania.
Przypomnijmy, ze postawe proaktywng warunkuje $wiadome dopasowanie do zmieniajgcych
sie trenddw rozwojowych oraz zdolno$¢ do wprowadzania innowacyjnych rozwigzan. Czy

wobec tego w sektorze SSR dominuje reaktywny sposdb zarzgdzania?

Z danych BKL wiemy, ze ponad 56% podmiotow $wiadczgcych ustugi rozwojowe klientom
instytucjonalnym'* posiadato plan dziatann wykraczajacy poza perspektywe najblizszych

3 miesiecy. Przy czym przyjety horyzont czasowy dziatan strategicznych jest kroétki:
najczesciej plan dziatania obejmowat okres od 6 miesiecy do roku (dotyczy 23% podmiotow
obstugujgcych klientéow zbiorowych) oraz od roku, ale nie dtuzej niz do 2 lat (dotyczy

20% podmiotéw). Nieco optymistyczniej przedstawia sie sytuacja w grupie podmiotow
inwestujacych w jakos¢ swiadczonych ustug (w okresie ostatnich 12 miesiecy, przed
momentem badania, i wczesniej)'>: 86% z nich posiadato omawiany dokument strategiczny,

32% planowato zadania w perspektywie rocznej, a 31% w perspektywie dwuletniej.

Odnoszac sie do dziatalnosci innowacyjnej, to w czesci sektora SSR obstugujacej

pracodawcow tylko 24% podmiotow zadeklarowato w badaniu BKL wprowadzenie nowych

13 Zasady interpretacji danych w matrycy sg nastepujace: a) kolorem zielonym oznaczono wartosci dla
podmiotéw inwestujgcych w jakos¢ swiadczonych ustug, kolorem niebieskim — podmioty nieinwestujgce, b) im
wyzej umieszczone sg punkty reprezentujgce dany wymiar zarzadzania, tym ich wyzsza jest ich waga wptywu
na stan sektora SSR w opinii badanych, np. zarzadzanie sprzedazg, obstugg klienta i marketing jest wazniejszy
od umiejetnosci podejmowania decyzji na podstawie informacji pochodzgcych z réznych zrédet, c) Im bardziej
na prawo umieszczone sg punkty reprezentujgce dany wymiar zarzgdzania, tym wyzsza ocena umiejetnosci
kadry zarzadzajgcej w opinii badanych, np. nizsze oceny notuje sie dla znajomosci aspektdw prawnych
prowadzone] dziatalnosci w poréwnaniu do umiejetnosci w zakresie zarzgdzania projektami.

4 Przypomnijmy: N = 836.

5 N =342.
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i/lub istotnie ulepszonych ustug w ciggu ostatniego roku swojej dziatalnosci. W przewazajacej
wiekszosci innowacje obejmowaty jedng forme rozwojowa. Z kolei 11% podmiotéw
wprowadzito usprawnienia w sposobie Swiadczenia form rozwoju®® oraz w zakresie ich
promocji i sprzedazy, a 18% poprawito sposdb funkcjonowania firmy/instytucji. W najblizszym

roku dziatalnosci 32% podmiotéw planuje wdrozenie tego typu innowacji.

Wykres 13. Srednie ocen umiejetnosci kadry kierowniczej w zakresie wymiaréw zarzadzania
firma/instytucjg wraz ze srednimi ocenami waznosci wptywu tych wymiaréw na dziatalnosé
sektora SSR, w podziale na podmioty inwestujgce i nieinwestujgce w jakos¢ Swiadczonych

ustug (ocena na skali 5 punktowej, gdzie 1 oznacza najnizszg ocene a 5 — najwyzszg)
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c
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(NV' pracy, usprawnieniem dziatan
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N
3 4,00 Umiejetnosci przywédcze, np.
© Znajomos¢ aspektow prawnych wywieranie wptywu, motywowanie
I prowadzonej dziatalnosci gospodarczej
>
$ 3,90
N Budowanie i wdrazanie strategii firmy,
o zarzadzanie rozwojem produktow, Umiejetnosé podejmowania Zarzadzanie projektami
E 380 zarzadzanie innowacjami decyzji w oparciu o informacje
g ! / \. pochodzace z réznych zrédet

3,70
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Poziom umiejetnosci kadry zarzgdzajgce;j

® Podmioty inwestujgce w jakos$é $wiadczonych ustug (N=342)
@® Podmioty nieinwestujgce w jako$¢ $wiadczonych ustug (N=284)

Zrédto: BKL 2017 — Badanie sektora szkoleniowo-rozwojowego.

Analogicznie do planowania strategicznego poziom inwestycji w nowe, ulepszone
sposoby dziatania jest wyzszy w grupie podmiotéw, ktére zainwestowaty w swojg jakos¢,
w poréwnaniu do danych dla catego sektora SRR obstugujgcego klientéw zbiorowych. | tak
43% podmiotéw wprowadzito nowe i/lub istotnie ulepszone ustugi, 21% ulepszyto sposdb

ich Swiadczenia, 19% zainwestowato w nowe metody promocji i sprzedazy oferowanych

16 Usprawnienia te obejmujg nowe sposoby $wiadczenia ustug, urzadzenia lub oprogramowanie

usprawniajgce $wiadczenie ustug, inne procesy usprawniajgce s$wiadczenie ustug.
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form rozwoju, a 33% podmiotéw wprowadzito innowacje w zakresie funkcjonowania
firmy/instytucji. To, co napawa jeszcze wiekszym optymizmem, to plany tych podmiotéow —

ponad potowa z nich (54%) zadeklarowata wdrozenie istotnych ulepszen bgdz nowosci.

Przywotane dane dowodzg, 7e sektor szkoleniowy dziata raczej reaktywnie, w zbyt matym
stopniu wskazuje kierunki rozwoju i dostosowuje swojg oferte do zmieniajgcych sie potrzeb

przedsiebiorstw oraz trendéw rozwojowych w sektorze uczenia sie oséb dorostych.

Przy czym kluczowe dla zmiany zachowan w sektorze SSR sg inwestycje w jako$¢ — podmioty,
ktére zainwestowaty w dziatania na rzecz jakosci, dziatajg bardziej proaktywnie: lepiej planujg
strategicznie, lepiej oceniajg swojg kadre zarzadzajgcg oraz cechujg sie wiekszym poziomem
innowacji w poréwnaniu do catego sektora SSR swiadczgcego ustugi rozwojowe klientom

zbiorowym.

Podsumowanie

Wartosci wskaznikdéw uczenia sie oséb dorostych sg — wedtug badan ludnosci BKL 2017 i BKL
2018 — znacznie wyzsze niz wartosci wskaznikdw obliczanych na podstawie realizowanego
przez GUS badania Ksztatcenie Dorostych czy Badania Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci.
W przypadku szeroko rozumianej aktywnosci edukacyjnej, obejmujgcej takze uczenie

sie nieformalne, za aktywnych w obszarze rozwoju kompetencji nalezy uznaé¢ wedtug

BKL 2017 az 88% pracujacych dorostych Polakéw. | cho¢ mozna argumentowac, ze nie
wszystkie wskazywane przez nich aktywnosci muszg wptywac na wzrost kompetencji,
zwtaszcza tych istotnych z punktu widzenia rynku pracy, tym niemniej uzyskane wyniki

nie pozwalajg polskich pracownikéw okresla¢ mianem biernych rozwojowo. Szczegdlng
uwage warto zwrdcic¢ na zréznicowanie sposobdéw, w jaki swoje umiejetnosci rozwijaja
pracownicy zatrudnieni na réznych stanowiskach pracy. Z perspektywy oséb pracujgcych
najistotniejsze jest zwtaszcza uczenie sie w miejscu pracy, ktére jest jednym z podstawowych
form rozwoju kompetencji zawodowych, zwtaszcza w przypadku nizszych stanowisk pracy.
Nieuwzglednianie tej formy rozwoju umiejetnosci w badaniach nie pozwala uchwycié

rzeczywistej skali rozwoju kapitatu ludzkiego w polskich przedsiebiorstwach.

Wyniki badan pracodawcow BKL 2018 pokazuja z kolei, ze wsréd srednich i duzych

przedsiebiorstw zaangazowanie w rozwdj kadr jest powszechne —90% z nich za pomoca
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réznych instrumentdéw i na rézng skale podejmuje dziatania zwigzane z rozwojem
kompetencji pracownikéw. W wiekszym stopniu w tego typu dziatania angazujg sie
przedsiebiorstwa nalezgce do branz z obszaru tzw. nowej gospodarki oraz przedsiebiorstwa
rozwijajgce sie (wprowadzajgce innowacje i planujgce je wprowadzaé, zwiekszajgce
zatrudnienie). Cho¢ trudno okresli¢, czy to innowacyjnosc jest przyczyng zaangazowania

w rozwoj kadr, czy tez rozwijajgce sie kadry sg zrédtem innowacji, uzyskane wyniki wyraznie
wskazujg na silny zwigzek pomiedzy tymi dwoma zjawiskami. Wyniki badan pracodawcow
potwierdzajg tez wzrost skali i znaczenia uczenia sie w miejscu pracy i szkoler wewnetrznych,
ktére w przypadku firm Srednich i duzych realizowane sg w duzej mierze przy wykorzystaniu

kompetencji zatrudnionej kadry.

Zestawienie perspektywy pracodawcow z wynikami badan ludnosci potwierdza tez
zréznicowanie wykorzystywanych form rozwoju kompetencji i dostosowywanie ich

do danego stanowiska pracy. Opinie pracodawcéw na temat skutecznosci danej formy
rozwoju kompetencji w przypadku poszczegdlnych stanowisk pracy (badania pracodawcéw)
sg zbiezne ze sposobami, w jakie swoje kompetencje rozwijajg osoby zatrudnione na takich
stanowiskach (badanie ludnosci). Robotnicy wykwalifikowani czy operatorzy uczg sie wiec
przede wszystkim w miejscu pracy, a pracodawcy te forme rozwoju uznajg za wtasciwg dla
nich. Cho¢ trudno kwestionowac stusznos¢ takiego podejscia, trzeba mie¢ na wzgledzie,

Ze uczenie sie w miejscu pracy moze by¢ niewystarczajgce dla rozwoju czy aktualizacji
kompetencji uniwersalnych — takich jak cho¢by wykorzystywanie nowoczesnych technologii
czy skuteczne komunikowanie sie. A w przypadku tych kompetencji identyfikuje sie duze

deficyty zwtaszcza wsréd oséb o nizszym poziomie wyksztatcenia.

W dobie zmieniajgcych sie modeli uczenia sie 0séb dorostych musi tez zmienia¢ sie sektor
szkoleniowy, aby mogt petnic¢ funkcje wspierajace rozwdj i stymulujace do tego rozwoju.
Wyniki badan BKL, jak rdwniez wyniki audytéw jakosci przeprowadzanych w zwigzku

z certyfikacjg ustug szkoleniowych wskazujg na trudnosci w realizacji tej funkcji. Cho¢
niewatpliwie w sektorze jest duzy potencjat i wiele podmiotéw wyznacza nowe kierunki

w uczeniu sie dorostych i rozwoju kadr w przedsiebiorstwach, badania BKL pokazujg,

ze dominujacg strategie dziatania wiekszosci z nich trudno okresli¢ mianem proaktywne;j.
Jednym z argumentéw potwierdzajacych te teze moze by¢ to, iz kadre menedzerska z tego
sektora najstabiej oceniono pod wzgledem kompetenc;ji z zakresu zarzadzania strategicznego
i co wazne — kompetencje z tego obszaru uznano za relatywnie mato istotne z punktu

widzenia znaczenia dla rozwoju firmy.
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Poza rynkiem pracy.
Uwarunkowania aktywnosci
zawodowej Polek i Polakow

Szymon Czarnik

Katarzyna Lisek

Skala aktywnosci i nieaktywnosci zawodowej w ostatnim dziesiecioleciu ulegata wyraznym
zmianom. Miedzy rokiem 2010 a 2018 GUS odnotowat znaczgcy wzrost wskaznika
zatrudnienia dla ludnosci w wieku produkcyjnym — ogdtem z 64,6% do 73,6% (przy
réownoczesnym spadku stopy bezrobocia z 9,8% do 4,0%). Wzrost ten dotyczyt zaréwno
mezczyzn, jak i kobiet, jednak zmiany inaczej przebiegaty w poszczegdlnych kategoriach
wiekowych (Wykres 1). W przedziatach wiekowych miedzy 18. a 44. rokiem zycia widoczny
byt nieznaczny spadek wskaznika zatrudnienia w okresie 2010-2013 i nastepnie wzrost

w latach 2013—-2018, natomiast w dwdch kolejnych starszych grupach wiekowych (45-54

i 55—-59/64) wzrost nastepowat przez wszystkie lata. Tym, co najbardziej rzuca sie w oczy,
jest radykalny skok wskaznika zatrudnienia dla oséb w wieku przedemerytalnym (55-59/64)
— W ciggu rozpatrywanych dziewieciu lat podnidst sie on z 40,8% do 59,9%. Szczegdlnie
imponujace jest niemal podwojenie sie wartosci wskaznika (z 33,6% do 60,1%) dla kobiet
w wieku 55-59 lat, ktére tym samym zréwnaty sie w 2018 r. z mezczyznami w wieku

55-64 lat. W duzej mierze aktywizacja starszych rocznikdw dokonuje sie w wyniku presji
demograficznej zwigzanej z postepujacym btyskawicznie starzeniem sie spoteczeristwa.
Dodatkowym katalizatorem tego wzrostu byto zapewne podwyzszenie wieku emerytalnego
w ramach ustawy obowigzujacej w latach 2013-2017 i intensywna debata spoteczna

zwigzana z tg — wycofang pdzniej przez kolejny rzad — reforma.

W niniejszym rozdziale przyjrzymy sie blizej uwarunkowaniom aktywnosci zawodowej

na podstawie danych zebranych w ramach projektu Bilans Kapitatu Ludzkiego w latach
2017-2018. Analize przedstawimy w trzech odstonach. Pierwsza poswiecona bedzie ogdlnej
charakterystyce oséb niepracujgcych; druga — osobom ponizej 50. roku zycia, w szczegdlnosci
kobietom, ktérych przerwa w aktywnosci zawodowej zwigzana jest najczesciej

z macierzyinstwem i opiekg nad matymi dzie¢mi, wreszcie trzecia — osobom w wieku od 50.
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roku zycia wzwyz, ktérych aktywnos¢ zawodowa ulega ograniczeniu i zakonczeniu w zwigzku

ze zblizajgcym sie osiggnieciem wieku emerytalnego.

Wykres 1. Wskaznik zatrudnienia w podziale na pte¢ i kategorie wiekowe

OGOLEM MEZCZYZNI KOBIETY
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych GUS!.

Czynniki warunkujgce aktywnos¢ zawodowaq

Charakterystyke aktywnosci zawodowej? mezczyzn i kobiet dla poszczegdlnych grup
wiekowych wedtug danych BKL za 2017 r. przedstawia wykres 2. W przypadku mezczyzn
wskaznik zatrudnienia wzrasta szybko przy przekroczeniu 25. roku zycia z niespetna 50%
do prawie 90% i w kolejnej kategorii wiekowej (30—34) osigga maksimum (92%). Do wieku

50-54 lat utrzymuje sie na poziomie przekraczajgcym 80%, po czym zaczyna sie wyraznie

1 https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/pracujacy-bezrobotni-bierni-zawodowo-wg-

bael/aktywnosc-ekonomiczna-ludnosci-polski-iv-kwartal-2018-roku,4,32.html
2 Ze wzgledu na sytuacje zawodowag respondentéw podzielono na pracujgcych, bezrobotnych i nieaktywnych
zawodowo. Za pracujgce uznano osoby, ktore zadeklarowaty prace w petnym badz niepetnym wymiarze

godzin, w momencie realizacji wywiadu prowadzity wtasng dziatalno$¢ gospodarczg, pomagaty nieodptatnie

w rodzinnej dziatalnosci gospodarczej, byty zatrudnione na umowe o prace (i wykonywaty jg w ciggu ostatnich
trzech miesiecy) badz realizowaty umowe cywilnoprawng. Za bezrobotne uznano osoby, ktére nie pracowaty, ale
aktywnie poszukiwaty pracy w minionych 30 dniach i byty gotowe podjac¢ jg w ciggu tygodnia. Pozostate osoby —
niepracujgce i niebezrobotne — uznano za nieaktywne zawodowo.


https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/pracujacy-bezrobotni-bierni-zawodowo-wg-bael/aktywnosc-ekonomiczna-ludnosci-polski-iv-kwartal-2018-roku,4,32.html
https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/pracujacy-bezrobotni-bierni-zawodowo-wg-bael/aktywnosc-ekonomiczna-ludnosci-polski-iv-kwartal-2018-roku,4,32.html
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obniza¢ w starszych rocznikach. W przypadku kobiet wejscie na rynek pracy jest wyraznie
wolniejsze. Przed 30. rokiem zycia pracuje ok. 70% kobiet i taki stan utrzymuje sie w okresie
prokreacyjnym do ok. 40. roku zycia. Po przekroczeniu tego progu wiekowego wskaznik
zatrudnienia wzrasta wyraznie w kategorii 40-44 lat, osiggajac maksimum (ponad 80%)

i praktycznie zréwnujac sie ze wskaznikiem zatrudnienia mezczyzn.

Wykres 2. Odsetek oséb pracujgcych, bezrobotnych i nieaktywnych zawodowo w podziale

na pteé i kategorie wiekowa
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Pte¢: M — mezczyzni, K — kobiety.
N catkowite = 4057. Najmniejsza podgrupa: mezczyzni, 50-54 lat, N = 145.

Aktywnos¢ zawodowa: prac — pracujgcy, bezr — bezrobotni, niea — nieaktywni zawodowo.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BKL 2017.

Odsetek 0séb bezrobotnych najwyzszy jest w najmtodszej grupie wiekowej, przy czym

wyraznie wyzszy jest wérdd mezczyzn, ktérzy szybciej koriczg edukacje formalng i zaczynaja
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szuka¢ swojego miejsca na rynku pracy. W tym czasie wieksza czes¢ kobiet kontynuuje nauke

na studiach i w zwigzku z tym pozostaje jeszcze nieaktywna zawodowo.
W przypadku obu ptci sytuacja zawodowa bardzo wyraznie uwarunkowana jest poziomem
ukonczonego wyksztatcenia, choc zaleznos¢ ta jest znacznie bardziej wyrazista wsrdd kobiet

(Wykres 3).

Wykres 3. Odsetek osdb niepracujgcych w zaleznosci od ptci, wieku i poziomu wyksztatcenia
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Pte¢: M — mezczyzni, K — kobiety.
Wyksztatcenie: niz — nizsze (ponizej Sredniego), $re — Srednie, wyz — wyzsze.
N catkowite = 4059. Najmniejsza podgrupa: mezczyzni, 50-59 lat, wyksztatcenie wyzsze, N = 45.

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BKL 2017.
Ogodlna prawidtowosc¢ jest fatwo przewidywalna: im nizszy poziom wyksztatcenia, tym wiekszy

obserwujemy odsetek oséb niepracujacych. Wsrdd kobiet zaleznosé ta wystepuje bez wyjatku

w kazdej kohorcie wiekowej, a réznice miedzy nizszym, Srednim i wyzszym poziomem
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wyksztatcenia sg olbrzymie. W przedziale 18-29 lat odsetki niepracujgcych kobiet dla
kolejnych pozioméw ksztatcenia wynoszg odpowiednio 72%, 48% i 24%, a po przekroczeniu
wieku emerytalnego (kategoria 60-69): 86%, 76% i 56%.

W przypadku mezczyzn taka jednoznaczna zaleznos¢ ujawnia sie po 50. roku zycia, gdy rynek
pracy szybko zaczynajg opuszczac¢ panowie z wyksztatceniem srednim badz nizszym, zas przez

dtuzszy czas pozostajg na nim nadal ci z wyksztatceniem wyzszym.

Nieco doktadniejszy wglgd w dynamike aktywnosci zawodowej w powigzaniu z poziomem
wyksztatcenia daje wykres 4. Dodatnie wartosci procentowe (stupki powyzej linii 0%)
reprezentujq osoby pracujgce zarobkowo?, natomiast ujemne wartosci procentowe (stupki
ponizej linii 0%) reprezentujg osoby niepracujgce zarobkowo. Wsrdd niepracujgcych
wyrdzniono osoby szukajgce pracy?, a wsrdd pracujgcych — osoby chcace zmienic prace
(szukajace innej pracy). Kazdy z respondentéw moze zatem znajdowac sie w jednej z czterech
mozliwych sytuacji (w kolejnosci od najnizej do najwyzej potozonego segmentu danego
stupka):

® nie pracuje zarobkowo i nie szuka pracy — [nPr,nSz];

* nie pracuje zarobkowo, ale dazy do podjecia pracy — [nPr,Sz];

e pracuje zarobkowo, ale nadal szuka innej pracy — [Pr,Sz];

e pracuje zarobkowo i nie szuka juz innej pracy — [Pr,nSz].

Mozna powiedziec, ze ten zestaw kategorii reprezentuje wyidealizowang sekwencje w zyciu
zawodowym cztowieka, ktéry najpierw w naturalny sposéb jest nieaktywny zawodowo,
nastepnie zaczyna szukad pracy, a po jej znalezieniu nadal sprawdza, czy nie znalaztaby sie
praca bardziej odpowiednia, by wreszcie ustabilizowa¢ sie zawodowo. Na koncu cykl zatacza

petne koto i w naturalny sposdb nastepuje powrdét do stanu nieaktywnosci zawodowe;j.

3 Takategoria nie obejmuje os6b pomagajacych nieodptatnie w rodzinnej dziatalnosci gospodarczej, ktére

zaliczajq sie do pracujgcych wg metodologii BAEL.
4 Niekoniecznie sg to osoby bezrobotne wg definicji BAEL, poniewaz mogty nie podejmowac staran

o znalezienie pracy w ostatnich 30 dniach badz tez nie by¢ gotowe do jej podjecia w najblizszym tygodniu.
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Wykres 4. Posiadanie pracy zarobkowej i szukanie pracy w zaleznosci od ptci, wieku i poziomu

wyksztatcenia
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7 Prnsz

W nawiasach kwadratowych podano liczebnos¢ poszczegdlnych grup.

Oznaczenia: nPr/nSz — nie pracuje i nie szuka pracy, nPr/Sz — nie pracuje, ale szuka pracy,

Pr/Sz — pracuje, ale szuka innej pracy, Pr/nSz — pracuje i nie szuka juz innej pracy.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BKL 2017.
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Dane zaprezentowane na wykresie 4 warto uzupetni¢ dwoma typami wykresow
pomocniczych pokazujgcych odsetek szukajgcych pracy wsréd osdb pracujacych oraz wsréd

0s6b niepracujacych zarobkowo®.

Wykres 5. Odsetek 0séb poszukujacych pracy wsérdd pracujgcych zarobkowo i niepracujgcych

zarobkowo
Odsetek 0séb poszukujgcych pracy wsrdd pracujgcych Odsetek 0séb poszukujgcych pracy wsrdd
zarobkowo niepracujgcych zarobkowo
25% 70%

/\
20% ——\ 00% / \
15% \\ 40% / \
10% 30%
\ 20%
5% .
0% 0%

18-24 25-34 35-49 50-59 60-64 65-69 18-24 25-34 35-49 50-59 60-64 65-69
e MezczyZni Kobiety e V|@ZCZY7Ni === KoObriety
Catkowite N = 1385. Catkowite N = 590.
Najmniejsza podgrupa: kobiety, 65-69, N = 19. Najmniejsza podgrupa: mezczyzni, 25-34, N = 43.
Pozostate podgrupy: N > 47. Pozostate podgrupy: N 2 78.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BKL 2017.

Skupiajac uwage na osobach pracujgcych zawodowo, mozemy zauwazy¢ postepujgcy proces
odnajdywania przez ludzi swojego miejsca na rynku pracy. Odsetek szukajacych innej pracy
(w domysle: bardziej satysfakcjonujacej niz aktualna) jest relatywnie najwyzszy w mtodszych
grupach wiekowych, po czym systematycznie spada w starszych rocznikach. Zjawisko

to w jednakowym stopniu dotyczy kobiet i mezczyzn. W przypadku oséb niepracujacych
mezczyzni wyraznie czesciej od kobiet szukajg zatrudnienia. Jest bardzo charakterystyczne,
ze maksymalna réznica miedzy ptciami lokuje sie w przedziale wiekowym 25-34 lat, czyli

w czasie, gdy zawierane sg zwigzki matzenskie i na $wiat przychodza dzieci.

5 Zgodnie z przyjetymi oznaczeniami chodzi odpowiednio o proporcje Pr,Sz/(Pr,Sz+Pr,nSz) oraz
nPr,Sz/(nPr,Sz+nPr,nSz).
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Rdznica w tej grupie wiekowej sprowadza sie w przewazajgcej mierze do wzmozonej
mobilizacji niepracujgcych mezczyzn w kierunku znalezienia pracy, podczas gdy wsrdd

niepracujgcych kobiet wystepuje w tym czasie nieznaczny spadek tego rodzaju aktywnosci.

Wracajac do danych na wykresie 4, warto przyjrze¢ sie osobom poszukujgcym pracy

w kontekscie ich biezgcej sytuacji zawodowej. Zwraca uwage fakt, ze znaczna czes¢ z nich

to nie bezrobotni, ale osoby starajgce sie zmienic prace, ktdrg aktualnie wykonuja. Jest

to szczegdlnie widoczne dla 0séb z wyksztatceniem wyzszym w przedziale wiekowym

25-49 lat. Firmy rekrutujace pracownikéw o takiej charakterystyce nie mogg liczy¢ na fatwo
dostepny rezerwuar sity roboczej — zaréwno wsrdd kobiet, jak i mezczyzn wyrazng wiekszosc¢
szukajacych pracy stanowig osoby juz zatrudnione. W kategorii wiekowej 25—-34 lat sytuacja
przedstawia sie nastepujgco: wsrdd aplikujgcych o prace mezczyzn z wyksztatceniem
wyzszym na kazdego niepracujgcego przypada dwdch juz zatrudnionych, a w kategorii
35-49 lat az jedenastu. Wsrdd aplikujacych o prace kobiet z wyzszym wyksztatceniem:

w przedziale wiekowym 25-34 lat na kazdg niepracujgcy przypada pieé juz zatrudnionych,

a w przedziale 35-49 lat — ponad dwie®. Jest to dobra ilustracja tzw. rynku pracownika,

na ktérym firmy prowadzgce rekrutacje zmuszone sg rywalizowac juz nie tyle o bezrobotnych,

ile o ludzi zatrudnionych gdzie indziej.

Kto pracuje zawodowo?

Aby odpowiedzie¢ na to pytanie, postuzono sie modelami regresji logistycznej, w ktérych
wykonywanie pracy zawodowej (por. przypis 2) prognozowano na podstawie zmiennych
takich jak: pte¢, wiek, miejsce zamieszkania (wie$/miasto), poziom wyksztatcenia
(nizsze/Srednie/wyisze), uczestnictwo w ksztatceniu formalnym, samoocena stanu zdrowia
(dobry lub bardzo dobry/ponizej dobrego), bycie w zwigzku matzenskim badz nieformalnym
oraz bycie rodzicem dziecka do lat sze$ciu. Przygotowano dwa osobne modele: jeden dla
mezczyzn i drugi dla kobiet (Tabela 1). Zaletg analizy regresji jest ocena tzw. wptywu netto
poszczegdlnych czynnikéw, czyli wptywu wywieranego przez dany czynnik przy kontroli

wszystkich pozostatych.

¢ Na wykresie podano dane zaokraglone do liczb catkowitych; wyliczenia bazujg na danych uwzgledniajgcych
jedno miejsce po przecinku. Doktadniejsze proporcje [Pr/Sz]/[nPr/Sz] dla wyzszego wyksztatcenia prezentujg
sie nastepujgco: mezczyzni 25-34 lat: 10,7%/5,3% = 2,0; mezczyzni 35—-49 lat: 17,0%/1,5% = 11,3; kobiety
25-34 lat: 13,6%/2,8% = 4,8; kobiety 35—49 lat: 10,5%/4,5% = 2,3.
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Ta statystyczna kontrola oznacza, ze poréwnywac bedziemy ze sobg osoby, ktére nie

réznig sie pod zadnym z uwzglednionych w modelu czynnikéw poza tym jednym — jest

on przedmiotem naszego zainteresowania. Szacowac bedziemy na przyktad, jak rézni sie
prawdopodobierstwo wykonywania pracy zawodowej miedzy dwiema kobietami, z ktérych
obie sg w tym samym wieku, maja taki sam poziom wyksztatcenia, jednakowo oceniajg swoj
stan zdrowia itd., ale jedna z nich jest w zwigzku matzenskim, a druga nie. Tego typu kontrola
pozwala okresli¢ ,,czysty” wptyw matzenstwa na fakt wykonywania pracy zawodowej przez
kobiete — bez tego typu kontroli zasadne bytoby przypuszczenie, ze réznica miedzy mezatkami
a kobietami stanu wolnego bierze sie np. stad, ze te pierwsze sg przecietnie starsze

o kilkanascie lat i w zwigzku z tym gorzej oceniajg swdj stan zdrowia. Wystgpienie istotnego
statystycznie efektu netto oznacza, ze dany czynnik (np. matzenstwo) wywiera wiekszy wptyw
niz mogtoby to wynikad z jego powigzania z innymi czynnikami (np. z wyzszym przecietnym
wiekiem). Oczywiscie przy interpretacji wynikéw nalezy pamietac, ze efekt danego czynnika
moze byé powigzany z jakimikolwiek innymi cechami, ktore nie zostaty wprost uwzglednione
w modelu.

Ogotem w okresie badania prace zarobkowg wykonywato 73,2% mezczyzn i 59,3% kobiet
(patrz pierwszy wiersz tabeli 1). Dla kazdej z wyzej wymienionych zmiennych przedstawiono
najpierw prawdopodobienstwo pracy zarobkowej w kategorii odniesienia (dane pogrubione),
po czym poréwnano do niego prawdopodobienstwa dla innych kategorii tej zmiennej

szacowane przy kontroli pozostatych zmiennych.

Mezczyzni mieszkajgcy na wsi pracowali zarobkowo nieco czesciej od mezczyzn

o poréwnywalnych cechach, mieszkajgcych w miescie. Jesli ogélny wskaznik zatrudnienia
dla mezczyzn wynosit w miastach 72,3%, to dla mezczyzn bedgcych w tym samym wieku,
na tym samym poziomie wyksztatcenia, majgcych podobng samoocene stanu zdrowia
itd., ale mieszkajgcych na wsi, byt on przecietnie 0 5,3% wyzszy i wynosit 77,6%. Miejsce
zamieszkania nie rdoznicowato w istotny sposdb zatrudnienia kobiet. Dane dla wieku
pokazuja, ze obserwowane wczesniej réznice miedzy mezczyznami a kobietami w duzej
mierze utrzymuja sie takze, gdy wezmiemy poprawke na réznice w $ciezce edukacyjnej

i odmienny efekt rodzicielstwa.

104



105

Poza rynkiem pracy.

Tabela 1. Odsetek oséb pracujgcych szacowany na podstawie osobnych modeli regresji

logistycznej dla mezczyzn i dla kobiet

Meiczyini Kobiety
Ogodtem 73,2 59,3
miasto 72,3 59,5
Miejsce zamieszkania
wies *77,6 60,7
18-24 48,6 43,3
25-34 **%74,4 **62,4
35-49 **k%71,2 **%72,9
Wiek
50-59 *64,9 **60,8
60-64 41,7 **%23,4
65-69 **%*13,5 **%9 3
nie 65,4 53,9
Aktualnie w zwigzku
tak **%77,2 58,5
nie 69,4 59,8
Ma dziecko do lat 6
tak 76,6 **%26,7
dobry/b. dobry 80,1 68,0
Stan zdrowia
ponizej dobrego **%63,7 ***51,1
nie uczy sie 76,1 60,9
Nauka w systemie formalnym
uczy sie **%42,9 **41,2
nizsze 62,8 40,6
Ukonczone wyksztatcenie srednie *¥*%x73,7 ***60,5
wyisze **%86,0 **%75,3

N dla mezczyzn = 1790. N dla kobiet = 2260.
R? Nagelkerkego = 0,379 (mezczyzni) i 0,380 (kobiety).
Gwiazdkami oznaczono istotno$¢ wspétczynnika regresji logistycznej przyréwnujgcego dang kategorie

do kategorii odniesienia (wyréznionej pogrubiong czcionka):

*p<0,05; ** p<0,01; *** p<0,001.

Wartosci wspétczynnikéw regresji oraz doktadne istotnosci wspdétczynnikdw, patrz Aneks: Regresja logistyczna 1.

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BKL 2017.

Maksimum wskaznika zatrudnienia dla mezczyzn odnotowujemy juz w wieku 25-34 lat
(74,4%), natomiast dla kobiet —w wieku 35—49 lat (72,9%). Odmienny dla kazdej z pfci efekt

matzenstwa i rodzicielstwa wskazuje na wzglednie czesto wystepujacy w zwigzkach podziat rél
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miedzy kobietg a mezczyzng w okresie prokreacyjnym. Podczas gdy kobieta w wiekszej mierze
poswieca czas opiece nad nowymi cztonkami rodziny, mezczyzna w wiekszej mierze podejmuje
wysitek na rzecz zapewnienia rodzinie Srodkow utrzymania. W przypadku mezczyzn sam fakt
bycia w zwigzku z kobietg podnosi prawdopodobienstwo zatrudnienia z 65,4% dla mezczyzn
stanu wolnego do 77,2% dla zonatych. Wzrost wskaznika zatrudnienia w zwigzku z byciem
ojcem dziecka do lat sze$ciu okazuje sie juz nieistotny statystycznie. W przypadku kobiet jest
odwrotnie: sam fakt bycia w zwigzku nie wptywa istotnie na zatrudnienie, natomiast znaczacy
jest efekt matego dziecka: zarobkowo pracuje 26,7% matek majacych pod opiekga dzieci do lat
szesciu w relacji do 59,8% kobiet o poréwnywalnych cechach, ale niemajacych dzieci w tym
wieku. W przypadku obu ptci zaréwno gorszy stan zdrowia, jak i kontynuowanie formalnego
ksztatcenia sg czynnikami bardzo wyraznie obnizajgcymi prawdopodobienstwo pracy
zawodowej. Analiza efektu wyksztatcenia potwierdza wczesniejsze wnioski: wyzszy poziom

wyksztatcenia wigze sie z czestszg pracg zarobkowg zaréwno w przypadku mezczyzn, jak i kobiet.

Kto z niepracujacych szuka pracy?

Analizy dla mezczyzn i kobiet, podobne do powyzszych, przeprowadziliémy na danych dla oséb
niepracujacych (wg definicji BAEL), starajgc sie ustali¢ czynniki zwiekszajgce badz zmniejszajace

prawdopodobienstwo, ze osoba bedzie starata sie znalez¢ zatrudnienie (Tabela 2).

Wsréd mezczyzn istotne statystycznie efekty udato sie stwierdzi¢ tylko w przypadku wieku
i nauki w systemie formalnym. Warto zwrdéci¢ uwage na fakt, ze odsetek szukajacych pracy
systematycznie spada wraz z wiekiem i nie obserwujemy tu radykalnego skoku w kategorii

25-34 lat widocznego na Wykresie 5.

Wynika to stagd, ze w obecnej analizie mierzymy efekt netto wieku, biorgc m.in. poprawke
na to, czy kto$ nadal kontynuuje edukacje (sytuacja typowa dla oséb ponizej 25. roku zycia),

czy juz jg zakonczyt (osoby w wieku 25 lat wzwyz).

W przypadku kobiet poza wiekiem i kontynuacjg nauki efekt netto wywieraja takze

okolicznosci rodzinne: zaréwno sam fakt bycia mezatka, jak i obecnos¢ w domu matego

7 Analiza przeprowadzona jest zatem na grupie osdb, ktére wg terminologii BAEL s3 albo bezrobotne, albo
nieaktywne zawodowo. W tej grupie szacujemy prawdopodobienstwo, ze ktos jest bezrobotny (czyli ze raczej
szuka aktywnie pracy niz jest zupetnie nieaktywny zawodowo).
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dziecka zmniejszajg odsetek kobiet aktywnie szukajgcych pracy zarobkowej (przy kontroli

innych cech uwzglednionych w modelu).

Tabela 2. Odsetek oséb szukajacych pracy (wsrdd niepracujgcych) szacowany na podstawie

osobnych modeli regresji logistycznej dla mezczyzn i dla kobiet

Meiczyini Kobiety
Ogodtem 18,4 9,2
miasto 16,7 9,6
Miejsce zamieszkania
wies 22,4 8,1
18-24 29,3 12,7
25-34 20,8 9,8
35-49 16,6 15,5
Wiek
50-59 **%6,4 7,4
60-64 **%1,8 ***1,0
65-69 *¥*%0,4 *¥**0,8
nie 27,1 13,0
Aktualnie w zwigzku
tak 20,9 **53
nie 17,9 9,4
Ma dziecko do lat 6
tak 10,2 **3,0
dobry/b. dobry 26,0 12,3
Stan zdrowia
ponizej dobrego 17,0 *6,0
nie uczy sie 18,5 9,5
Nauka w systemie formalnym
uczy sie *¥*%2.3 *¥*%1,3
nizsze 14,9 7,6
Ukonczone wyksztatcenie srednie *23,6 7,7
wyzsze 19,5 12,8

N dla mezczyzn = 521. N dla kobiet = 939.

R? Nagelkerkego = 0,360 (mezczyzni) i 0,241 (kobiety).

Gwiazdkami oznaczono istotno$¢ wspétczynnika regresji logistycznej przyréwnujgcego dang kategorie

do kategorii odniesienia (wyréznionej pogrubiong czcionka):

*p<0,05; ** p<0,01; *** p<0,001.

Wartosci wspétczynnikéw regresji oraz doktadne istotnosci wspdtczynnikdw, patrz Aneks: Regresja logistyczna 2.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BKL.
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Praca zawodowa a sytuacja rodzinna

Wiele na ten temat powiedziano juz w poprzednich podrozdziatach. Teraz przyjrzymy sie
troche blizej temu, w jaki sposéb na prace zawodowg wptywa fakt posiadania na utrzymaniu
dzieci, w zaleznosci od wieku najmtodszego dziecka (Wykres 6). Odmiennos$¢ rél rodzinnych

matek i ojcdw wyraznie daje o sobie zna¢, gdy w rodzinie obecne sg mate dzieci.

Warto jednak zaznaczyé, ze nie jest to bynajmniej réznica absolutna — nawet w przypadku
najmtodszych dzieci mniej wiecej potowa matek pracuje zawodowo. Jest to natomiast czas,
gdy réznica miedzy ptciami jest najwieksza, przy wskazniku zatrudnienia dla ojcéw siegajacym
blisko 90%. O ile wsrdd ojcéw wskaznik ten utrzymuje sie na podobnie wysokim poziomie
mniej wiecej do si6dmego roku zycia dziecka, po czym ulega nieznacznemu obnizeniu,

o tyle wéréd matek obserwujemy staty stopniowy wzrost zatrudnienia az do przekroczenia
70% w momencie, gdy najmtodsze dziecko rozpoczyna nauke w szkole podstawowej.

W przeciwienstwie do mezczyzn wsrdd kobiet zatrudnienie nie zaczyna od tego momentu
spadac¢ wraz z dorastaniem dzieci. Az do osiggniecia przez potomstwo petnoletniosci odsetek
kobiet pracujacych zawodowo utrzymuje sie na podwyzszonym poziomie, a nawet ulega

jeszcze niewielkiemu wzrostowi.

JTrajektorie” zawodowe matek i ojcdw warto zestawic¢ z ,trajektoriami” oséb bezdzietnych
bedacych w porownywalnym wieku?. Po pierwsze od razu widoczny staje sie fakt,

ze bezdzietne kobiety czesciej pracujg zawodowo od bezdzietnych mezczyzn. Jest tak
niezaleznie od wieku, ale rozbieznosc¢ ta przybiera szczegdlnie duzy rozmiar, gdy kobiety

sg W wieku 39-46 lat, a mezczyzni w wieku 42-49 lat, czyli w czasie, gdy ich rowiesnicy majg
dzieci w wieku ok. 10-17 lat. Bezdzietni mezczyzni sg jedyng grupa, dla ktdrej wskaznik
zatrudnienia ma systematyczng tendencje malejaca. Po przekroczeniu 40. roku zycia ich
wskaznik zatrudnienia spada ponizej matek siedmiolatkéw i z kolejnymi latami réznica

ta coraz bardziej sie pogtebia. Po drugie poréwnujgc matki z kobietami bezdzietnymi,

widaé, jak duza poczatkowa réznica w okresie opieki matek nad matymi dzie¢mi szybko

8 W przypadku oséb niemajacych dzieci na utrzymaniu podano wskaznik zatrudnienia dla oséb bedacych

w wieku odpowiadajgcym sredniemu wiekowi rodzicow, ktérych najmtodsze dziecko na utrzymaniu ma dana
liczbe lat. Przyktadowo kobiety, ktérych najmtodsze dziecko ma 2 lata, sg przecietnie w wieku 31 lat, a mezczyzni
majacy takie dziecko sg przecietnie w wieku 34 lat. W zwigzku z tym dla wieku najmtodszego dziecka réwnego

2 lata podano odsetek pracujgcych wsréd bezdzietnych 31-latek oraz 34-latkéw. W analizie wykorzystano dane

z badania BKL z lat 2012-2014 (mniejsza préba badawcza w latach 2017-2018 uniemozliwiata przeprowadzenie
takich analiz).
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topnieje, by w momencie osiggniecia przez dzieci petnoletnios$ci zredukowad sie praktycznie
do zera. Po trzecie wreszcie poréwnujac ojcdw z mezczyznami bezdzietnymi, stwierdzamy
najwiekszg dysproporcje wystepujgcg w danych zatrudnieniowych. Przewaga zatrudnienia
ojcdw w catym rozpatrywanym wycinku czasowym siega od kilkunastu do ponad 20 punktéw

procentowych.

Wykres 6. Wskaznik zatrudnienia dla rodzicow w zaleznosci od wieku ich najmtodszego

dziecka oraz dla oséb bezdzietnych bedgcych w wieku poréwnywalnym do rodzicéw

100%
90%
. - m
80% o ‘~:-___ s~ TS = Mezczyzni z dziec¢mi
20% Seoe”T S < < na utrzymaniu
o Se==s
3 / \\‘-"‘“~ N e Kobiety z dzie¢mi
S 60% s vz 0zl
'5 / So na utrzymaniu
T 50%
I - = == Mezczy?ni bez dzieci
-_E“ 20% na utrzymaniu
w)
= 30% = === Kobiety bez dzieci

na utrzymaniu
20%

10%

0%

01234567 8 9510111213141516171819

Wiek najmfodszego/jedynego dziecka na utrzymaniu

Srednia ruchoma tréjokresowa. N catkowite = 26 625.
Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BKL 2012—-2014.

Powigzanie pracy zawodowej z obowigzkami wynikajgcymi z rodzicielstwa znajduje
odzwierciedlenie w catkowitej liczbie lat pracy zawodowej, jakg ludzie majg na koncie

po upetnoletnieniu sie dzieci. W celu przeanalizowania tych zaleznosci wykonano dwa
modele regresji liniowej (ponownie jeden dla mezczyzn i jeden dla kobiet), w ktérych staz
pracy prognozowano na podstawie wieku, liczby dzieci (w podziale na cztery kategorie:
bezdzietnych, majacych jedno dziecko, dwoje, albo troje lub wiecej), oraz poziomu

wyksztatcenia (kategoryzowanego za pomocg dwdch zmiennych: czy ma mature oraz czy
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ma wyzsze wyksztatcenie)®. Wyniki tej analizy postuzyty do przygotowania wykresu 7,

na ktérym przedstawiono szacowany staz pracy dla kobiet i mezczyzn w wieku 50 lat.

Wykres 7. Staz pracy w wieku 50 lat, szacowany na podstawie deklaracji respondentéw
w zaleznosci od ptci, wyksztatcenia i liczby dzieci

29
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20 :
19 .

18
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16
15

........... Mezczyzni — bez matury

_____ Mezczyzni — matura bez wyzszego

. M€ZCZY 7N — WYZSZE

vesesessess KObiety —bez matury

===« Kobiety —matura bez wyzszego

. KOty — WYZSZE

Deklarowany staz pracy (w latach)

0 1 2 3+
Liczba dzieci

N dla mezczyzn = 1942. N dla kobiet = 2069.
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BKL 2017.

Jak wida¢, zaréwno poziom wyksztatcenia, jak i liczba dzieci zupetnie inaczej wptywaja

na zycie zawodowe kobiet i mezczyzn. Wsrdd piecdziesieciolatek przecietnie najdtuzszy

staz pracy maja kobiety z wyzszym wyksztatceniem, nieco nizszy te, ktore edukacje
zakonczyty na maturze, a zdecydowanie najnizszy te bez matury. Jest to o tyle paradoksalne,
ze ukonczenie studidow najczesciej o dobrych kilka lat opdZnia wejscie na rynek pracy. Réznica
ta musi w znacznej mierze wynikac¢ z odmiennej motywacji do pracy cechujacej panie

z réznym poziomem wyksztatcenia. Przyktadowo az 85% kobiet z wyzszym wyksztatceniem

i tylko 56% z nizszym deklaruje, ze chciatyby pracowa¢ zawodowo, nawet gdyby miaty

°  Ponadto w modelu uwzgledniono takze interakcje wieku z liczba dzieci oraz wieku z maturg i wyzszym

wyksztatceniem.
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dos¢ pieniedzy na utrzymanie przez reszte zycia. Powigzanie stazu pracy kobiet z liczbg
dzieci ujawnia sie przede wszystkim w przecietnie krotszym stazu kobiet, ktére odchowaty

przynajmniej tréjke dzieci.

W przypadku pieédziesiecioletnich mezczyzn widzimy, ze staz pracy jest dodatnio
skorelowany z liczbg dzieci, przy czym zasadniczy skok wystepuje pomiedzy mezczyznami
bezdzietnymi a ojcami przynajmniej jednego dziecka. Utrzymanie rodziny po raz

kolejny pojawia sie wiec jako znaczgcy czynnik motywujgcy ojcéw do pracy zarobkowe;j.
Odnotowujemy tez, ze mezczyzni po studiach, ktérzy najpdzniej trafiajg na rynek pracy, majg
z tego tytutu najnizszy staz zawodowy. Réznica ta jest jednak znacznie mniejsza niz mozna
bytoby oczekiwac na podstawie réznicy w dtugosci ksztatcenia. Wsréd mezczyzn tez reguta

jest, ze ci z wyzszym wyksztatceniem czerpig wiekszg satysfakcje z pracy.

Czynniki utrudniajgce znalezienie i podjecie

pracy

Osobom niepracujgcym zadaliémy pytanie o to, jakie sg gtdwne czynniki mogace utrudnic
znalezienie lub podjecie przez nie pracy. Do listy czynnikdw dotgczona byta skala od 0 do 3,

okreslajgca stopien utrudnien zwigzanych z danym czynnikiem:

0 — nie utrudnia,
1 — utrudnia w matym stopniu,
2 — utrudnia w $Srednim stopniu,

3 — utrudnia w duzym stopniu.

Dla grup wyréznionych ze wzgledu na pteé i wiek wyliczono srednie wartosci tych utrudnien.

Wyniki przedstawiono w podziale na osoby szukajace i nieszukajgce pracy (Tabela 3 i Tabela 4).
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Tabela 3. Gtéwne czynniki utrudniajgce znalezienie pracy (wg oséb niepracujgcych

zarobkowo, ale szukajgcych pracy)

s | |5 | s | |s |=
= = 1= = |12 |2 |12 |2 |4 |2 |& |
ol BB FEl2 |22, /2E]l8. /8. /8,|8¢E
SIS 8B 8229 2328|235 |5F |58 |53
o o e R R R R E Y E RN
S H|l2m|2h|S20|2d|lmn|ln|20]lcd|em|ezn|xeO
brak ofert pracy 1,25 | 218 | 2,01 | 1,66 | 1,78 | 1,84 | 2,08 | 1,87 | 0,53 | -0,35 | 0,07 | 0,21
w okolicy
brak kontaktow, 087 | 1,69 | 1,50 | 1,22 | 1,54 | 1,47 | 1,94 | 1,61 | 0,67 | -0,22 | 0,45 | 0,39
znajomosci
brak certyfikatow 098 | 0,71 | 1,06 | 0,93 | 1,34 | 1,09 | 1,24 | 1,23 | 0,36 | 0,38 | 0,18 | 0,31
lLuprawnien
niedostateczne 1,15 | 0,77 | 0,56 | 0,92 | 1,38 | 1,23 | 0,88 | 1,22 | 0,23 | 0,46 | 0,32 | 0,30
doswiadczenie
poziom wyksztatcenia | 0,69 | 0,79 | 0,79 | 0,74 | 1,13 | 0,64 | 0,91 | 0,92 | 0,44 | -0,15 | 0,12 | 0,18
2ty stan zdrowia 014 | 0,71 | 1,31 | 0,56 | 0,36 | 0,37 | 1,46 | 0,62 | 0,23 | -0,33| 0,15 | 0,06
opieka nad dzieckiem | 0,13 | 0,11 | 0,21 | 0,25 | 0,80 | 1,38 | 0,26 | 0,89 | 0,67 | 1,27 | 0,05 | 0,74
nauka
. 0,71 | 0,22 | 0,44 | 0,53 | 0,65 | 0,22 | 0,13 | 0,40 | -0,06 | 0,00 | -0,30 | -0,13
lub doksztatcanie
wiek 0,05 | 048 | 1,47 | 0,47 | 0,09 | 0,36 | 1,14 | 0,42 | 0,04 | -0,12 | -0,33 | -0,05
zajmowanie 0,20 | 0,13 | 0,44 | 0,24 | 0,29 | 0,64 | 0,27 | 0,40 | 0,08 | 0,51 |-0,17 | 0,16
sie domem
opieka nad czfonkiem 15550 5931 939 [ 018 | 0,21 [ 0,21 | 0,42 | 0,18 | 0,01 |-0,02 | 0,03 | 0,00
rodziny
zajmowanie sig 0,08 | 0,17 | 0,06 | 0,10 | 0,08 | 0,06 | 0,11 | 0,08 | 0,00 | -0,11 | 0,06 | -0,02
gosp. rolnym
N (min) 57 | 30 | 24 | 111 | 42 | 29 | 22 | 94 | 42 | 29 | 22 | 9a

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BKL 2017.

WSréd szukajacych pracy obojga pitci na plan pierwszy wysuwaja sie trudnosci zwigzane

z brakiem ofert pracy w okolicy, jak rowniez z niedostatkiem odpowiednich kontaktow

i znajomosci. W drugiej kolejnosci wymienic nalezy brak uprawnien oraz wystarczajgcego

doswiadczenia (ten drugi czynnik dotyczy przede wszystkim mtodszych oséb). W przypadku

0s6b starszych w oczywisty sposéb dochodzi do gtosu zty stan zdrowia. Poréwnujac pficie,

dostrzegamy, ze mtode kobiety mocniej od mezczyzn akcentujg praktycznie wszystkie

znaczace utrudnienia. Najwieksza réznica, dosé przewidywalna, dotyczy kwestii opieki nad
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dzieckiem, co uwidacznia sie szczegdlnie w kategorii wiekowej 35—49 lat. Warto tez zwrdcié

uwage na to, ze kobiety z tej kategorii wiekowe] czesto wracajace na rynek pracy po okresie

opieki nad dzie¢mi, silniej od mezczyzn podkreslajg trudnosci zwigzane z niedostatecznym

doswiadczeniem oraz brakiem certyfikatéw i uprawnien.

Tabela 4. Gtéwne czynniki utrudniajgce podjecie pracy (wg oséb niepracujacych zarobkowo

i pracy nieszukajgcych)

s | |5 | s |[s |s |=
= 1= 1= = |2 |2 |12 |2 |4 |2 |2 |4
s s s S el > > > >l © © © © £
Ng| N No|No (@S| o9 |a|lvgol8s|fa|lfalla
RO RT RC RS/ 5P 5F|5° 58|50 ST|59 53
N B R R R ER I E Y AR
S H|l2mn|l2h|S20|2d|lmn|ln|20]lcd|ezm|xezn|xe O
2ty stan zdrowia 047 | 1,44 | 2,00 | 1,58 | 0,50 | 1,04 | 1,84 | 1,38 | 0,03 | -0,40 | -0,16 | -0,21
wiek 018 | 027 | 1,73 | 1,21 | 0,28 | 0,43 | 1,87 | 1,21 | 0,00 | 0,16 | 0,14 | 0,00
brak ofert pracy 097 | 0,91 | 0,78 | 0,84 | 1,37 | 1,20 | 1,30 | 1,30 | 0,40 | 0,30 | 0,51 | 0,46
w okolicy
brak kontaktow, 1,01 | 0,68 | 0,66 | 0,75 | 1,15 | 1,17 | 1,04 | 1,09 | 0,14 | 0,49 | 0,38 | 0,34
znajomosci
brak certyfikatow 1,10 | 0,94 | 0,64 | 0,78 | 1,04 | 1,06 | 1,04 | 1,04 |-0,06 | 0,12 | 0,40 | 0,26
lLuprawnien
niedostateczne 1,40 | 0,69 | 0,36 | 0,66 | 1,34 | 1,07 | 0,79 | 0,98 | -0,06 | 0,38 | 0,43 | 0,33
doswiadczenie
poziom wyksztatcenia | 1,04 | 0,89 | 0,50 | 0,67 | 1,01 | 0,81 | 0,92 | 0,93 |-0,03 | -0,08 | 0,42 | 0,25
opieka nad dzieckiem | 0,17 | 0,54 | 0,18 | 0,21 | 1,67 | 1,87 | 0,43 | 0,99 | 1,49 | 1,34 | 0,25 | 0,77
nauka
. 1,35 [ 0,32 | 0,34 | 0,62 | 1,08 | 0,46 | 0,50 | 0,66 |-0,27 | 0,14 | 0,16 | 0,04
lub doksztatcanie
zajmowanie 046 | 0,56 | 0,33 | 0,39 | 0,75 | 1,11 | 0,72 | 0,79 | 0,28 | 0,56 | 0,39 | 0,40
sie domem
opieka nad czfonkiem |5 53| 155 | 933 | 0,33 | 039 | 0,70 | 0,62 | 0,57 | 0,16 | 0,15 | 0,28 | 0,24
rodziny
zajmowane sig 0,36 | 033 [ 0,18 | 0,24 | 0,15 | 0,31 | 0,25 | 0,23 | -0,21|-0,02 | 0,07 | -0,01
gosp. rolnym
N (min) 86 | 32 | 225 | 345 | 150 | 83 | 318 [ 552 | 86 | 32 | 225 | 345

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BKL 2017.

Osoby, ktore nie pracujg zarobkowo i pracy nie szukajg, to przede wszystkim osoby

w starszym wieku. Nie dziwi wiec, ze na plan pierwszy wysuwajg sie ktopoty ze zdrowiem
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oraz wiek jako taki. W przypadku kobiet przed 50. rokiem zycia dominujgcym czynnikiem jest

opieka nad dzie¢mi.

Aktywnos¢ zawodowa o0sob starszych

Osoby powyzej 50. roku zycia stanowig niemal 40% dorostej populacji. Stanowig one jedng
czwartg oséb w wieku produkcyjnym. Wraz z wydtuzajgcym sie okresem zycia oraz malejgca
liczbg urodzen, obserwowanymi w niemal catej Europie, proporcja oséb starszych na rynku
pracy bedzie w kolejnych latach wzrasta¢, a co za tym idzie — bedzie tez wzrastac ich

znaczenie dla kondycji catej gospodarki.

W grupie oséb starszych w wieku produkcyjnym niemal 70% pracuje zawodowo. Jest to wynik
o 3 punkty procentowe wyzszy niz w przypadku catej populacji w wieku produkcyjnym. W tej
grupie odsetek pracujacych kobiet i mezczyzn jest niemal réwny, czego nie mozna powiedzie¢

o ogole populacji, gdzie dysproporcja ta siega 13 punktéw procentowych.

WSsréd osdb w wieku poprodukcyjnym jedna czwarta respondentédw wcigz pracuje

zawodowo.

Nieco czesciej aktywni zawodowo pozostajg mezczyzni, réznica miedzy ptciami pozostaje
jednak na poziomie zaledwie 5 punktéw procentowych. Az 25% pracujacych oséb w wieku

poprodukcyjnym jeszcze piec lat temu nie miato zatrudnienia.

WSsréd starszych oséb w wieku produkcyjnym (50-60 lat dla kobiet i 50-65 lat dla mezczyzn)
tylko 4% pracuje i pobiera jednoczesnie swiadczenia emerytalne (Tabela 5). Emerytéw,
ktérzy nie tgczg pobierania Swiadczen z praca zarobkowa, jest w tej grupie 8%. Znacznie
wyzszy odsetek emerytdw w tej grupie jest obserwowany wsréd mezczyzn. Prawdopodobnie
jest to spowodowane przywilejami emerytalnymi skierowanymi do zawodoéw kulturowo

uznawanych za meskie, takich jak gérnicy czy stuzby mundurowe.

WSsréd oséb w wieku poprodukcyjnym trzy czwarte respondentéw pobiera Swiadczenia
emerytalne. Emeryture z pracg zawodowa taczy 13% respondentéw w wieku

poprodukcyjnym, a 11% z nich pracuje, nie pobierajgc $wiadczen.
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Tabela 5. tgczenie pracy i pobierania Swiadczen emerytalnych przez osoby powyzej 50. roku zycia

OSObY >0+ Osoby w wieku Ogétem osoby
w wieku oprodukcyjnym** w wieku 50+
produkcyjnym* pop yiny
Pracuje i nie pobiera Swiadczen emerytalnych 65% 11% 42%
Pracuje i pobiera Swiadczenia emerytalne 1% 13% 8%
Nie pracuje i pobiera $wiadczenia emerytalne 8% 63% 32%
Nie pracuje i nie pobiera Swiadczen
24% 14% 19%
emerytalnych
N 843 651 1494
* Wiek produkcyjny dla kobiet wynosi 18-59 lat, dla mezczyzn 18—64 lat.
** Wiek poprodukcyjny dla kobiet rozpoczyna sie w 60. roku zycia, dla mezczyzn w 65. roku zycia
Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BKL 2017.
Tabela 6. Formy zatrudnienia oséb w wieku produkcyjnym i poprodukcyjnym
Wszyscy pracujacy | Osoby pracujace Osoby pracujace
w wieku 50+ w wieku w wieku
produkcyjnym* produkcyjnym poprodukcyjnym**
Obecnie prowadzi samodzielng dziatalnos¢ 20% 4% 24%
gospodarczg/rolng
Obecnie zatrudniony na podstawie umowy 74% 70% 16%
0 prace
Obanle zatrudplony na umowe 8% 7% 20%
o dzieto/zlecenie
Obecnie zat.rudmony . . 3% 2% 2%
na podstawie umowy nieformalnej
N 2646 575 152

* Wiek produkcyjny dla kobiet wynosi 18-59 lat, dla mezczyzn 18—64 lat.
** Wiek poprodukcyjny dla kobiet rozpoczyna sie w 60. roku zycia, dla mezczyzn w 65. roku zycia.

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BKL 2017.

Podobnie jak wéréd ogétu pracujgcych oséb w wieku produkcyjnym siedmiu na dziesieciu

starszych pracownikéw w wieku 50+ jest zatrudnionych na umowe o prace (Tabela 6). Niemal

wszyscy z nich pracujg na peten etat. W grupie pracujgcych oséb w wieku poprodukcyjnym
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nieco mniej niz potowa posiada umowe o prace, z czego trzy czwarte pracuje w petnym
wymiarze. W miodszej grupie to kobiety czesciej pracujg na podstawie tego typu umowy.

W przypadku oséb w wieku poprodukcyjnym, proporcje pomiedzy ptciami sg dosé zblizone.

Co czwarta osoba w wieku 50+ prowadzi wtasng dziatalnos¢ gospodarczg, z czego potowa
to praca zwigzana z rolnictwem. W przypadku dziatalnosci pozarolniczej dwie trzecie firm

stanowi forme samozatrudnienia.

Najpopularniejszym obszarem biznesowym pozarolniczych dziatan oséb starszych sg handel,
zakwaterowanie i gastronomia — dziata w nim niemal jedna trzecia z nich. Zaréwno w grupie
starszych respondentéw bedacych w wieku produkcyjnym, jak i poprodukcyjnym ta forma

zatrudnienia jest bardziej popularna wsréd mezczyzn.

Zatrudnienie na podstawie umowy cywilnoprawnej nie jest forma szczegdlnie popularng
wsrdd starszych pracownikéw w wieku produkcyjnym, zyskuje za to na znaczeniu w grupie
starszej (w wieku poprodukcyjnym). Znaczny odsetek oséb pracujacy w ten sposdb, bedac

w wieku poprodukcyjnym, tgczy takie zatrudnienie z pobieraniem swiadczen emerytalnych.

Warto zauwazyg, ze jedna pigta pracujgcych respondentéw w wieku poprodukcyjnym w ciggu
12 miesiecy od daty badania pomagata nieodptatnie w rodzinnej dziatalnosci gospodarczej

i rolnej. Dla jednej trzeciej z nich byta to jedyna forma utrzymania.

Najwyzszy odsetek starszych pracujacych (50+) zajmuje sie pracg fizyczng — stanowig oni

44% tej grupy. Wiecej pracownikow fizycznych znalez¢é mozna wsréd starszych pracownikow

w wieku produkcyjnym (47%), za to ich odsetek maleje w grupie pracownikéw w wieku
poprodukcyjnym (33%). Pracg fizyczng zajmuje sie znacznie wiekszy odsetek mezczyzn niz
kobiet: wsréd oséb starszych w wieku produkcyjnym byto to prawie dwie trzecie mezczyzn,

a w wieku poprodukcyjnym niemal potowa z nich. Mezczyzni powyzej 50. roku zycia najczesciej

sg operatorami maszyn lub robotnikami przemystowymi — ten zawdd reprezentuje 40% z nich.

Kobiety po 50. roku zycia znacznie czesciej niz mezczyzni zajmujg sie pracg umystowg (54%).
Jedna czwarta z nich pracuje na stanowiskach specjalistycznych, kolejne 18% jako sredni
personel. Czesto zajmuja sie rowniez handlem i ustugami (17%). Ta ostatnia profesja jest
popularna szczegdlnie wsrdd kobiet w wieku poprodukcyjnym — zajmuje sie nig jedna czwarta

z nich.
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Srednie miesieczne dochody 0séb powyzej 50. roku zycia, podobnie jak w przypadku
innych grup wiekowych, sg zréznicowane w grupach wyznaczonych przez pteé czy poziom
wyksztatcenia. W najstarszych grupach wiekowych najwyzszym dochodem odznaczajg

sie osoby z wyksztatceniem wyzszym. Ich przecietny dochdd jest rdwniez najbardziej
zréznicowany pomiedzy kolejnymi grupami wiekowymi i to one zaliczajg najwiekszy spadek
dochoddéw wraz z wiekiem.

Kolejng grupg, w ktdrej wiek silnie réznicuje srednie zarobki, s3 mezczyzni

z wyksztatceniem $rednim — réznica pomiedzy Srednimi dochodami piec¢dziesieciolatkdw

a szescdziesieciolatkdw wynosi niemal tysigc ztotych. Dla pozostatych grup pfci

i wyksztatcenia réznice pomiedzy grupami wiekowymi nie sg az tak radykalne. Nalezy
zaznaczy¢, ze jak w kazdej grupie wiekowej tak réwniez w najstarszych, srednie zarobki kobiet

sg nizsze niz zarobki mezczyzn (Wykres 8).

Wykres 8. Sredni miesieczny dochéd respondentéw w réznych grupach wiekowych

w podziale na pte¢ i poziom wyksztatcenia

6000 S
--------- mezczyzni z nizszym
wyksztatceniem
5000
e === mezczyzni ze srednim
wyksztatceniem
4000
— MEZCZYZNi Z WYZSZYM
3000 wyksztatceniem
eeececees kobiety z nizszym
2000 wyksztatceniem
=== kobiety ze srednim
1000 wyksztatceniem
e kobiety z wyzszym
0 wyksztatceniem

18-29 30-39 40-49 50-59 60-70

Catkowite N = 1940. Najmniejsze podgrupy: mezczyzni z wyzszym, 60—70 lat oraz kobiety z nizszym, 18-29 lat
i 60-70 lat (N = 19).

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BKL 2017.
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Powody podejmowania i hniepodejmowana
pracy w wieku starszym

Wedtug badania GUS z 2012 r. znaczaca wiekszos¢ pracujacych osdb starszych, pobierajgcych
Swiadczenia spoteczne, pozostaje aktywna zawodowo ze wzgledéw ekonomicznych.
Zaledwie niecata jedna pigta respondentow zadeklarowata, ze przyczyny ich pracy sg inne niz

finansowe (np. skupione wokét satysfakcji zawodowej) (GUS, 2013).

Rzeczywiscie, osoby starsze zyjg w gospodarstwach domowych o znacznie nizszym
przecietnym miesiecznym dochodzie niz mtodsi. Gorzej tez oceniajg wystarczalnos¢
posiadanego budzetu wobec swoich potrzeb. Ponad potowa respondentéw w wieku powyzej

50 lat twierdzi, ze comiesieczne wigzanie konica z koricem przysparza im trudnosci (Wykres 9).

Wykres 9. Ocena wystarczalnosci budzetu gospodarstwa domowego w réznych grupach

wiekowych (w %)

Przy aktualnym dochodzie gospodarstwa zwigzanie korca z koricem jest §" 2
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B bardzo trudne B trudne raczej trudne 3 29
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18-29 5202 PLN
30-39 5418 PLN
40-49 5308 PLN
50-59 4235 PLN
60-70 3507 PLN
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Wigzanie konca z koricem: najmniejsza podgrupa: 40—-49 lat, N = 751.
Sredni dochdd: najmniejsza podgrupa: 18-29 lat, N = 573.
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BKL 2017.

We wszystkich grupach wiekowych utrzymuje sie dysproporcja pomiedzy przecietnym dochodem

gospodarstw kobiet i mezczyzn, przy czym o ile w grupie czterdziesto- i piecdziesieciolatkdw
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réznica ta nie przekracza 6%, o tyle w najstarszej grupie gospodarstwa respondentek otrzymujg

dochdéd o 18% mniejszy od gospodarstw reprezentowanych przez mezczyzn.

Zarowno w grupie 0sob po 50. roku zycia w wieku produkcyjnym, jak i w grupie oséb
bedacych w wieku poprodukcyjnym osoby posiadajace zatrudnienie zyjg w gospodarstwach
o wyzszym przecietnym dochodzie. W przypadku oséb bedgcych na emeryturze osoby
taczace pobieranie Swiadczen z pracg zyjg w gospodarstwach srednio 39% zamozniejszych
niz osoby niebedace aktywne zawodowo. Skok ten jest wyzszy wéréd gospodarstw
reprezentowanych przez kobiety (+38%) niz mezczyzn (+34%) oraz wsréd gospodarstw oséb
z nizszym wyksztatceniem (+36%) niz z Srednim (+29%) lub wyzszym (+30%). Warto rowniez
zwréci¢ uwage, jak wazny jest dochdd pracujgcych oséb starszych dla ich gospodarstwa

domowego.

Niemal jedna pigta pracujgcych respondentéw w wieku powyzej 50. roku zycia jest jedyna
osobg zarabiajgcq w gospodarstwie domowym, z czego 39% z nich ma na utrzymaniu innych
cztonkéw rodziny. W pozostatych przypadkach 50% z pracujgcych respondentéw jest osobami
posiadajgcymi najwyzszy dochdd w gospodarstwie domowym, a 5% zarabia tyle samo

co wspotmatzonek. Mozna wiec twierdzi¢, ze w wielu przypadkach od dochodu starszych

pracownikéw uzalezniony jest nie tylko dobrobyt ich, ale réwniez ich rodzin.

O tym, Zze praca jest dla czesci starszych respondentéw koniecznoscia, moze swiadczy¢ fakt,
ze jedna pigta z nich kontynuuje prace zarobkowg, pomimo ze ich aktualny stan zdrowia
utrudnia jej wykonywanie. Zte samopoczucie nieco czesciej jest przeszkoda dla pracownikéw
fizycznych niz umystowych. Jednoczes$nie niemal jedna trzecia respondentéw w wieku
poprodukcyjnym czuje, ze ich praca ma zty wptyw na ich zdrowie, a 38% z nich przyznaje,

ze w pracy muszg wykonywac zadania grozace uszczerbkiem na zdrowiu.

Pomimo silnych uwarunkowan ekonomicznych podejmowania pracy przez osoby starsze
trzeba zaznaczy¢, ze w znacznej wiekszosci respondenci powyzej 50. roku zycia s3 zadowoleni
z pracy, ktérg wykonuja. Najbardziej chwalg sobie relacje interpersonalne, zaréwno

ze wspotpracownikami, jak i przetozonymi, pewnos¢ zatrudnienia i merytoryczng strone
wykonywanego zajecia. Najmniej zadowoleni sg z mozliwosci awansowania, ktére z przyczyn
oczywistych sg w ich wieku ograniczone, oraz z zarobkéw. Chociaz w wiekszosci aspektéw
starsi pracownicy wykazujg mniejsze zadowolenie niz osoby mtodsze, warto podkresli¢,

ze Srednie oceny zadowolenia ze wszystkich elementdow zatrudnienia poza mozliwosciami
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awansu osiggnety poziom znacznie wyzszy niz srodkowy punkt skali, co moze $wiadczy¢

o dobrych nastrojach w tej grupie zawodowe;j.

Az 92% pracujgcych respondentéw w wieku poprodukcyjnym wierzy, ze praca, ktéra
wykonuja, ma sens. W tej grupie 85% pracujgcych czuje, ze w pracy wykorzystuje swojg
wiedze i umiejetnosci. Ponad potowa z nich ma mozliwos¢ realizacji w miejscu pracy

wtasnych pomystéw. Niemal wszyscy oceniajg atmosfere panujgca w pracy za przyjazna.

Praca znajduje sie wysoko w hierarchii wartosci starszych pracownikéw. Zaréwno w grupie
starszych pracujgcych w wieku produkcyjnym, jak i poprodukcyjnym, zdecydowanie
najwazniejsze sg zdrowie i rodzina. Nieco nizsze, ale wcigz wysokie srednie oceny zebraty
praca, czas wolny i przyjaciele. Oceny te nie sg znacznie zréznicowane ani przez ptec

respondentdw ani przez poziom ich wyksztatcenia.

Az 61% pracujgcych oséb w wieku powyzej 50. roku zycia deklaruje, ze chciatoby pracowac,
nawet gdyby mieli dos¢ pieniedzy, aby utrzymac sie przez reszte zycia. Odsetek ten jest
identyczny wsrdd starszych pracownikéw w wieku produkcyjnym i poprodukcyjnym. Znacznie
czesciej aktywnymi zawodowo chcieliby pozosta¢ pracownicy zawoddéw umystowych niz

fizycznych, szczegdlnie w grupie oséb w wieku poprzemystowym.

Osoby, ktore nie chciatyby kontynuowac pracy przy wystarczajacych oszczednosciach, cieszg
sie nieco stabszg samooceng swojej kondycji fizycznej i psychicznej niz ci, ktérzy deklarujg

chec dalszej pracy. Sg tez systematycznie mniej zadowoleni z kazdego aspektu wykonywanej
pracy, choé nalezy zaznaczyé, ze rdznice te sg marginalne. Zyja w gospodarstwach o nizszym

miesiecznym dochodzie.

Najwazniejszymi powodami, dla ktérych osoby powyzej 50. roku zycia nie podejmujg pracy
zawodowej, sg ich starszy wiek oraz zty stan zdrowia. Potowa z nich uwaza, ze w ich okolicy
nie ma odpowiednich dla nich ofert pracy, a niewiele mniej, ze brakuje im odpowiednich
kontaktéw i znajomosci. Kolejnymi powodami, podzielanymi przez ponad jedng trzecia
starszych respondentow, jest przekonanie o zbyt niskich kompetencjach, przejawiajgcych sie
w niewystarczajgcym wyksztatceniu, braku certyfikatéw czy odpowiedniego doswiadczenia.
Powody ograniczenia mozliwosci pracy, ktére w pordwnaniu do pozostatych pozostajg

W mniejszosci, s zwigzane z opiekg nad domem i innymi cztonkami rodziny (Wykres 10).
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Wszystkie powody niepodejmowania aktywnosci zawodowej w wieku starszym, poza
wiekiem i stanem zdrowia, s3 silniej odczuwane przez kobiety niz przez mezczyzn. Réznica
miedzy odsetkiem kobiet i mezczyzn, dla ktérych zajmowanie sie domem stanowi przeszkode
do zatrudnienia, wynosi 15 punktéw procentowych, a w przypadku zajmowania sie

innym cztonkiem rodziny 10 punktow procentowych. Brak odpowiednich ofert w okolicy,
niewystarczajgce wyksztatcenie czy brak certyfikatéw stanowig wiekszg bariere dla kobiet

niz mezczyzn (réznica wynosi okoto 15 punktéw procentowych). Staby stan zdrowia, ale
réwniez niedostatki we wtasnych kwalifikacjach sg odczuwalne mocniej przez starsze osoby

z wyksztatceniem nizszym w poréwnaniu do osdb z wyksztatceniem wyzszym.

Wykres 10. Powody, ktére utrudniajg osobom starszym podjecie zatrudnienia (w %)

wiek

zty stan zdrowia

brak ofert pracy w okolicy

brak odpowiednich kontaktéw, znajomosci
brak odpowiednich certyfikatéw i uprawnien
poziom wyksztatcenia

niedostateczne doswiadczenie

zajmowanie sie domem

nauka lub doksztatcanie

opieka nad innym cztonkiem rodziny

opieka nad dzieckiem

zajmowanie sie gospodarstwem rolnym

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

utrudnia w stopniu matym . utrudnia w stopniu Srednim . utrudnia w stopniu duzym

B nie utrudnia

N =594,
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BKL 2017.

Podsumowujac, sytuacja wysokiego odsetka starszych respondentéw sprawia, ze praca
zawodowa jest dla nich koniecznoscia. Zyja w gospodarstwach domowych o stosunkowo

nizszym miesiecznym dochodzie, a ich zarobki czesto stanowig kluczowy zasdéb nie tylko dla
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nich, ale tez ich bliskich. Z drugiej jednak strony dla wielu z nich praca jest wartoscig sama

w sobie: znajduje sie wysoko w hierarchii wartosci i przynosi satysfakcje. Znaczna wiekszos¢
respondentéw nie zrezygnowataby z niej, nawet gdyby kwestie ekonomiczne nie miaty
znaczenia. Najwazniejszym powodem, dla ktérego osoby starsze nie podejmujg zatrudnienia,
jest ich podeszty wiek oraz stan zdrowia. Pozostate przeszkody sg odczuwane mocniej przez

kobiety niz przez mezczyzn.

Plany na przysztos¢ zawodowg

Tempo rozwoju kariery zawodowej znacznie zwalnia po 50. roku zycia. Osoby w tej grupie
wiekowej w znacznie wyzszym odsetku niz osoby mtodsze pracowaty na stanowisku

o podobnej randze jak piec lat przed badaniem. Nieco wiecej z nich doswiadczyto spadku
wynagrodzenia za prace, mniejszy odsetek osob starszych dostat od tego czasu podwyzke
dochodu.

Znaczna czesc respondentéw planowata pozostanie na rynku pracy przez kolejnych
12 miesiecy od roku badania. Zakonczenie pracy planowata jedna czwarta respondentow
w wieku poprodukcyjnym zatrudnionych na umowe o prace. Za gtéwny powdd rezygnacji

z pracy wskazywali oni przejscie na emeryture.

W grupie pracujacych oséb w wieku poprodukcyjnym jedna pigta respondentéw chciataby
odtozy¢ przejscie na emeryture najdalej, jak to mozliwe, lub zupetnie z niej zrezygnowac.
Sredni wiek, w ktérym pozostate osoby z tej grupy planujg przejécie na emeryture, wynosi
63,07 lata. Wsrdd pracownikéw powyzej 50. roku zycia w wieku produkcyjnym okoto 9%
respondentdw nie chciatoby przerywac pracy tak dtugo, jak to mozliwe. Przewidywany wiek

emerytalny pozostatych jest zblizony do deklarowanego w grupie starszej i wynosi 62,74 lata.

Spodziewany wiek przejscia na emeryture jest rozny dla respondentéw réznych ptci.
Mezczyzni w wieku poprodukcyjnym planujg srednio przechodzenie na emeryture w wieku
66 lat, a kobiety z tej grupy wiekowej w wieku 61 lat. Sg wiec to wartosci zblizone do wieku,
w ktorym wiekszos¢ pracownikéw nabywa prawa emerytalne. W grupie 50+ w wieku
produkcyjnym sredni wiek spodziewanego przejscia na emeryture dla obydwu ptci jest nizszy
i wynosi 64,4 dla mezczyzn i 60,5 dla kobiet.
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Ponad potowa pracujgcych respondentéw po 50. roku zycia spodziewa sie, ze po przejsciu
na emeryture bedzie dorabiac. Tego zdania jest o 5 punktéw procentowych wiecej kobiet
niz mezczyzn. taczenie pracy i emerytury lezy w planach 60% starszych respondentéw

zajmujacych sie pracg umystowgq i 45% oséb wykonujgcych prace fizyczne.

Osoby, ktore spodziewajq sie dorabia¢ na emeryturze, cieszg sie lepszym samopoczuciem
zdrowotnym niz osoby, ktére takich planédw nie maja. Srednie miesieczne dochody pierwszej
grupy sg wyzsze niz oséb, ktdre nie chcg dorabiac¢ do swiadczenia, co moze wskazywac

na to, ze utrata ich dochodu bytaby bardziej znaczaca dla gospodarstwa domowego. Osoby
planujgce kontynuowanie pracy na emeryturze nie réznig sie znaczgco od pozostatych

w ocenie swojego zadowolenia z poszczegdlnych aspektéw aktualnie wykonywanej pracy.

Potowa pracujacych respondentéw w wieku 50+ zapytana o oczekiwania ich obecnego
pracodawcy wobec nabycia przez nich praw emerytalnych wskazata, ze preferowataby
zakonczenie pracy i przejscie na emeryture. Jedna trzecia pracujgcych respondentéw
twierdzi, ze oczekiwano by od nich kontynuowania pracy w obecnym zakresie. Oznacza to,
7e wiekszos¢ pracodawcow nie tworzy specjalnych warunkow pracy dla oséb starszych i widzi
dla nich tylko dwie alternatywy: albo zakonczenie zatrudnienia, albo kontynuowanie go

na niezmienionych zasadach.

Oczekiwanie zakonczenia stosunku pracy wraz z osiggnieciem wieku emerytalnego jest
kierowane do wiekszego odsetka kobiet (54%) niz mezczyzn (46%). Rdwniez to kobietom
czesciej oferuje sie zatrudnienie w dostosowanej do nich formie (18% do 14%). Od mezczyzn

czesciej oczekuje sie, ze pozostang na dotychczas wykonywanym stanowisku (35%).

Jedna pigta pracujgcych respondentéw powyzej 50. roku zycia twierdzi, ze mogtaby
wykonywad swéj obecny zawdd w wymiarze minimum 20 godzin tygodniowo, najdtuzej

jak to mozliwe. Dla pozostatych oséb sredni wiek, do ktérego byliby w stanie pracowac

w aktualnym zawodzie, to 64 lata. Srednia ta jest uwarunkowana ptciowo i wynosi 66 lat

dla mezczyzn oraz 63 lata dla kobiet. MezczyZzni wykonujacy prace umystowe deklaruja,

ze mogliby je kontynuowac $rednio do 67. roku zycia, a mezczyzni wykonujacy prace fizyczne
gotowi byliby je kontynuowac do 65. roku zycia. W przypadku kobiet praca umystowa moze

by¢ przez nie wykonywana $rednio do osiggniecia wieku 63 lat, a fizyczna — do 62 lat.
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Jedna trzecia analizowanej grupy respondentéw deklaruje, ze mogtaby wykonywaé
jakakolwiek prace niewymagajgcg wysitku fizycznego w wymiarze 20 godzin tygodniowo,
przekraczajgc granice wieku produkcyjnego. Jedna czwarta z nich byftaby gotowa pracowac
w ten sposéb do tej granicy wiekowej (wynoszacej 60 lat dla kobiet i 65 lat dla mezczyzn),

a tylko 9% z nich chciataby pracowac krécej. Niemal jedna trzecia pracujacych respondentéw
powyzej 50. roku zycia deklaruje, ze przy zmianie warunkdéw pracy mogtaby pozostaé dtuzej
aktywna zawodowo, niz wykonujgc swojg obecng prace. Opinia ta jest popularniejsza

w grupie pracownikéw fizycznych (34%) niz umystowych (30%).

Poszukiwanie pracy po 50. roku zycia

Poszukiwanie pracy po 50. roku zycia, pomimo wysokiej koniunktury na rynku pracy, jest dla

respondentdéw duzym wyzwaniem.

Ocena trudnosci poszukiwania pracy w roku badania w poréwnaniu do stanu sprzed
5 lat w starszych grupach wiekowych wypadta znacznie stabiej niz w mtodszych.
WSsréd respondentow powyzej 60. roku zycia Srednie oceny w kazdej grupie ptciowej

i kompetencyjnej wyniosty wartosci ponizej sSrodkowego punktu skali.

Podobnie jak w przypadku innych grup wiekowych, réwniez w grupach najstarszych
mezczyzni lepiej oceniajg swoje szanse na rynku pracy (Wykres 11). Osoby po 50. roku zycia,
pracujgce na umowe o prace, nie czujg sie pewnie w obliczu potencjalnej utraty pracy. Ponad
40% z nich uznaje, ze gdyby teraz stracili swoje zatrudnienie, znalezienie pracy na podobnych
warunkach sprawitoby im trudnosé. Z wiekszg niepewnosciag muszg sobie radzi¢ kobiety:
przekonanych o trudnosci takich poszukiwan jest potowa respondentek i o 10 punktéw
procentowych mniej respondentéw. Wsrdd starszych mezczyzn wystepuje tez wiecej tych,
ktérzy s pewni, ze takie stanowisko znalezliby z tatwoscig — stanowig oni 15% grupy,

w porownaniu do 10% kobiet podzielajacych to zdanie.

Obawy przed znalezieniem nowej pracy sg inaczej roztozone w grupach wyznaczonych
przez charakter wykonywanej pracy. O ile niemal potowa pracownikéw umystowych uwaza,
ze miataby problem ze znalezieniem nowej pracy, o tyle wsrdd pracownikéw fizycznych ten

odsetek spada o 8 punktow procentowych.
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Wykres 11. Srednie oceny trudnosci znalezienia pracy (poréwnanie z sytuacjg sprzed pieciu

lat) w réznych grupach wiekowych respondentéw
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z wyksztatceniem nizszym
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znacznie kOb'ﬁtat teeni .
trudniej z wyksztatceniem wyzszym

18-29 30-39 40-49 50-59 60-70

Catkowite N = 3670. Najmniejsze podgrupy: mezczyzni z wyzszym, 50-59 lat i 60-70 lat, N = 39.

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BKL 2017.

Mozna sie domyslaé, ze jest to spowodowane ztozonoscig wykonywanego przez nich zawodu,
dostepnoscig ofert o obydwu charakterystykach oraz zwiekszonej konkurencji ptynacej

ze strony os6b mtodszych w przypadku prac umystowych.

WSsréd respondentow w wieku 50 lat i wiecej 6% aktualnie poszukuje pracy. Jedna czwarta
z poszukujgcych robi to od ponad roku. Czesciej pracy poszukujg osoby nieposiadajace
aktualnego zatrudnienia, ale dysproporcja ta nie jest duza — 60% poszukujacych aktualnie
pracuje. W obydwu grupach kluczowym powodem poszukiwania pracy jest potrzeba
zarobienia dodatkowych pieniedzy — deklaruje jg potowa pracujgcych i nieco ponad 40%
niepracujgcych poszukujgcych. Poza tym pracujacy kierujg sie przede wszystkim checia
zmiany aktualnego zatrudnienia (55%), a niepracujacy zamiarem powrotu na rynek pracy
po przerwie (53%).

Dwie trzecie respondentéw w wieku 50 lat i starszych poszukujacych pracy korzysta

z rekomendacji znajomych i rodziny. Ta strategia poszukiwania pracy jest popularna

we wszystkich grupach wiekowych, jednak tylko wéréd najstarszych ankietowanych jest
najczesciej stosowana. Chociaz potowa starszych respondentéw deklaruje, ze do poszukiwan

pracy wykorzystuje Internet, w poréwnaniu do innych grup wiekowych nie jest to duza
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grupa. Podobnie jest z deklarowanym przez jedng trzecig starszych badanych bezposrednim
kontaktem z pracodawca. Popularne w tej grupie jest réwniez korzystanie z oferty urzedéw

pracy — w ten sposob pracy szuka 30% starszych ankietowanych.

WSsréd aktualnie pracujgcych na podstawie umowy o prace respondentéw 30% otrzymato
zatrudnienie u aktualnego pracodawcy po 50. roku zycia. Niemal dwdch na pieciu z nich
deklaruje, ze obecng prace zawdziecza poleceniu ze strony rodziny lub znajomych. W 17%
przypadkow respondenci sami nawigzali bezposredni kontakt z pracodawca. Innymi
popularnymi drogami do otrzymania zatrudnienia byto otrzymanie oferty od pracodawcy

badzZ agencji rekrutacyjnej (12%) lub skorzystanie z oferty urzedu pracy (12%).

Podsumowanie

Aktywnosc¢ i nieaktywnos$¢ zawodowa sg wyraznie powigzane z ptcig i wiekiem, jak réwniez
zdrowiem, poziomem wyksztatcenia i sytuacjg rodzinng. Rdznice miedzy kobietami

a mezczyznami wystepujg przede wszystkim w okresie prokreacyjnym, gdy w zwigzku

z opiekg nad potomstwem obniza sie nieco skala aktywnosci zawodowej matek. Czynnikiem
zdecydowanie sprzyjajacym zatrudnieniu jest wyksztatcenie, co szczegdlnie widoczne jest
wsrdd kobiet.

W ostatnich latach na polskim rynku pracy jestesmy swiadkami radykalnego wzrostu
aktywnosci zawodowej os6b w wieku 50+, w szczegdlnosci kobiet. Praca jest dla nich wazna
z powoddw ekonomicznych: starsze osoby pracujgce zyjg w gospodarstwach o nizszym
dochodzie, czesto majgc wazny wktad w utrzymanie rodziny. Ponad potowa pracujgcych
starszych respondentdéw spodziewa sie, ze bedzie dorabia¢ do emerytury. Jednoczesnie
ponad potowa pracujacych powyzej 50. roku zycia deklaruje, ze nawet gdyby pozwalata

na to ich sytuacja finansowa, nie chcieliby przerywac zatrudnienia. Znaczna czesc¢ starszych
respondentéw spodziewa sie, ze po osiggnieciu przez nich wieku emerytalnego ich
pracodawca bedzie oczekiwat pozostania przez nich w pracy na dotychczasowych warunkach
lub rezygnacji z pracy. Brak preferencyjnych warunkéw zatrudnienia (np. skrécenia wymiaru
pracy lub zmiany jej charakteru) moze by¢ trudne dla starszych pracownikéw, tym bardziej

ze starsi respondenci jako gtéwne bariery podejmowania pracy wskazujg stan zdrowia i wiek.
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Aneks

Regresja logistyczna 1.

Zmienna zalezna: wykonuje prace zarobkowa (analiza dla wszystkich badanych).

Meiczyini Kobiety
B Istotnos¢ | Exp(B) B Istotnos¢ | Exp(B)
Stata 0,255 0,253 1,291 -0,273 0,257 0,761
Miejsce zamieszkania: wie$ 0,287 0,024 1,332 0,051 0,649 1,053
Wiek 0,000 0,000
25-34 1,122 0,000 3,072 0,777 0,002 2,176
35-49 0,959 0,000 2,608 1,259 0,000 3,521
50-59 0,670 0,013 1,955 0,707 0,006 2,029
60-64 -0,281 0,325 0,755 -0,918 0,001 0,399
65-69 -1,801 0,000 0,165 -2,004 0,000 0,135
Aktualnie w zwigzku 0,583 0,000 1,791 0,186 0,144 1,204
Dziecko do lat 6 na utrzymaniu 0,364 0,174 1,439 -1,404 0,000 0,246
Stan zdrowia: ponizej dobrego -0,828 0,000 0,437 -0,710 0,000 0,492
Uczy sie w systemie formalnym -1,448 0,000 0,235 -0,798 0,001 0,450
Ukonczone wyksztatcenie 0,000 0,000
srednie 0,506 0,000 1,659 0,807 0,000 2,241
wyzsze 1,297 0,000 3,657 1,494 0,000 4,454
Test modelu x*=593,17 (p = 0,000) x* = 687,89 (p = 0,000)
R? Nagelkerkego 0,379 0,380
N 1790 2260
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Regresja logistyczna 2.

Zmienna zalezna: szuka pracy (analiza dla oséb niepracujgcych).

Meiczyzni Kobiety
B Istotnos¢ | Exp(B) B Istotnos¢ | Exp(B)

Stata 0,334 0,406 1,397 -0,323 0,491 0,724
Miejsce zamieszkania: wie$ 0,365 0,180 1,441 -0,190 0,494 0,827
Wiek 0,000 0,000

25-34 -0,458 0,401 0,633 -0,294 0,571 0,745

35-49 -0,735 0,133 0,479 0,232 0,634 1,262

50-59 -1,800 0,001 0,165 -0,596 0,261 0,551

60-64 -3,099 0,000 0,045 -2,625 0,000 0,072

65-69 -4,546 0,000 0,011 -2,929 0,000 0,053
Aktualnie w zwigzku -0,338 0,293 0,714 -0,980 0,001 0,375
Dziecko do lat 6 na utrzymaniu -0,654 0,228 0,520 -1,205 0,002 0,300
Stan zdrowia: ponizej dobrego -0,539 0,100 0,583 -0,776 0,015 0,460
Uczy sie w systemie formalnym -2,272 0,000 0,103 -2,076 0,000 0,125
Ukonczone wyksztatcenie 0,136 0,194

srednie 0,571 0,046 1,770 0,010 0,974 1,010

wyzsze 0,329 0,542 1,389 0,573 0,102 1,774
Test modelu ¥2=132,00 (p = 0,000) x2=99,28 (p = 0,000)
R? Nagelkerkego 0,360 0,241
N 521 939




Kultura organizacji, strategia

| zarzadzanie personelem.

Co napedza innowacyjnosc

w polskich przedsiebiorstwach?

Piotr Prokopowicz

Czy menedzerowie majg znaczenie? To pozornie prowokacyjne pytanie jest w rzeczywistosci
kwestig, z ktdrg borykaja sie zardwno nauki o zarzadzaniu, jak i najbardziej innowacyjne

organizacje na Swiecie.

Z jednej strony wiele dowoddéw wskazuje na to, ze rola menedzerdw, szczegdlnie wyiszej
kadry menedzerskiej, jest przeceniana (Wasserman et al., 2010). Niektdore badania sugerujg
nawet, ze zalezno$¢ miedzy tym, kto zajmuje najwyzsze stanowiska w organizacjach, a ich
efektywnoscig finansowg, jest marginalna (Fitza, 2014). Z drugiej strony coraz wiecej
dowoddw sugeruje, ze zwykle niedoceniany $redni szczebel menedzerski ma w rzeczywistosci
bardzo istotny wptyw na sukces przedsiebiorstw. Jakos¢ kadry kierowniczej szczegdlne
znaczenie ma w branzach innowacyjnych, w ktérych kluczowe znaczenie ma tworzenie

i wdrazanie nowych rozwigzan technologicznych (Mollick, 2012).

Do podobnych wnioskéw doszta jedna z najbardziej innowacyjnych firm na Swiecie —
Google — ktéra w ramach swojego Projektu Oxygen przebadata zespoty oraz wptyw lideréw
na efektywnos¢ (Garvin et el., 2013). Wykorzystujgc cos$, co nieczesto jest udziatem
naukowcow, czyli dostep do ogromnej ilosci wysokiej jakosci danych, udato im sie ponad

wszelka watpliwos$é stwierdzi¢, ze w istocie — menedzerowie majg znaczenie.

Dobry menedzer, wedtug badan Google’a, wspiera i angazuje pracownikéw do podejmowania
decyzji, dobrze komunikuje sie z pracownikami, wspiera rozwéj pracownikéw, buduje kulture
bezpieczenstwa i ma jasng wizje przysztosci zespotu i organizacji. Ujmujgc rzecz prosto,

dobrzy menedzerowie wptywajg na sukces swojej organizacji przez przyjecie perspektywy
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dtugofalowej, wykorzystanie dobrej jakosci narzedzi decyzyjnych, budowanie dobrej kultury

pracy oraz dzieki utrzymywaniu pozytywnej relacji z pracownikami.

Jakie strategie i narzedzia zarzadzania stosuje kadra menedzerska w Polsce? W jakim zakresie
sprzyjaja, a w jakim przeszkadzajg one petnemu wykorzystaniu potencjatu kadr? Jakiego
rodzaju przedsiebiorstwa planujg dtugofalowo i wykorzystujg wysokiej jakosci narzedzia
zarzadzania? Czy kultura organizacji, perspektywa dtugofalowa i wysoka jako$¢ narzedzi
zarzadzania personelem wptywajg na efektywnos¢ i innowacyjnosc przedsiebiorstw?

W koncu — jakie dziatania mogg podjac biznes, instytucje publiczne i naukowcy, zeby
poprawic jakos$¢ systemow zarzadzania i kadry menedzerskiej polskich przedsiebiorstw?

Na te pytania, wykorzystujgc badania Bilansu Kapitatu Ludzkiego, postaram sie odpowiedzie¢

W niniejszym rozdziale.

Zarzgdzanie w przedsiebiorstwach

Zarzadzanie organizacjami wigze sie z rozwigzywaniem serii dylematéw. Czy decyzje powinny
by¢ podejmowane przez menedzeréw samodzielnie, czy w konsultacji z pracownikami? Czy
motywowac pracownikéw finansowo, czy tez opierajac sie na pozafinansowych Zrédtach
motywacji? Czy budowac kulture organizacji, opierajac sie na wartosciach ktadacych

nacisk na wiezi interpersonalne, czy efektywnosé rynkowa? To, jak rozwigzuje te dylematy
organizacja oraz jej liderzy, decyduje nie tylko o charakterze przedsiebiorstwa — jego
wyjatkowym DNA — ale w znaczniej mierze determinuje jego sukces rynkowy. Jak odnoszg sie

do tych wyzwan polskie firmy?

Perspektywa dtugofalowa

Jednym z najwazniejszych wymiaréw pomagajacych w zrozumieniu réznic miedzy
przedsiebiorstwami jest przyjmowana przez nich perspektywa czasowa planowanych dziatan.
Organizacje, ktére planujg w sposdb usystematyzowany swoje dziatania, majg wieksze szanse
na osiggniecie sukcesu rynkowego. Z czego wynika ta przewaga? Po pierwsze, planowanie

w perspektywie dtugofalowej pozwala w wiekszym stopniu przygotowac sie na zmiany

w Srodowisku biznesowym oraz reagowac z wyprzedzeniem. Po drugie, samo zaangazowanie

sie w proces planowania przynosi liczne korzysci przedsiebiorcom — pozwala im na lepsze
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rozpoznanie potrzeb klientéw, zrozumienie swojej branzy oraz lepsze rozpoznanie probleméw

wewnetrznych organizacji.

W jakiej zatem perspektywie czasowej planujg swoje dziatania polskie srednie i duze
przedsiebiorstwa? 60% organizacji planuje w perspektywie dtuzszej niz 3 miesigce. Oznacza
to, ze duza czes$¢ srednich i duzych przedsiebiorstw nie posiada planu dfugoterminowego i nie

planuje systematycznie swoich dziatan.

Wykres 1. Odsetek przedsiebiorstw posiadajgcych plan dziatan wykraczajacy poza

perspektywe najblizszych 3 miesiecy wedtug branzy przedsiebiorstwa (w %)

Czy firma posiada plan dziata powyzej 3 miesiecy
B ok M nie
Ustugi specjalistyczne
Edukacja
Handel, zakwaterowanie, gastronomia, ustugi wspierajace
Przemyst i gérnictwo

Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna

Budownictwo i transport

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

Zrédto: BKL badanie pracodawcéw 2018, préba srednich i duzych przedsiebiorstw, N = 1088. Gtéwna branza
dziatalnosci wedtug 6 kategorii PKD.

Sytuacja jest szczegdlnie krytyczna w branzy budowlanej i transportowej, gdzie dziatan
w perspektywie dtugofalowej nie planuje wiekszos$¢ firm (51%); znacznie lepiej w branzy
ustug specjalistycznych, obejmujgcych m.in. firmy IT i firmy doradcze, gdzie planuje swoje

dziatania prawie trzy czwarte organizacji (Wykres 1).

Sposrod firm, ktére planujg swoje dziatania w perspektywie dtuzszej niz 3 miesigce, jaka
cze$¢ planuje w perspektywie krotko-, srednio- i dtugoterminowej? 4% badanych firm planuje
dziatania w perspektywie krétszej niz rok, taki sam odsetek planuje dziatania na dtuzej niz

5 lat. Perspektywe planowania od roku do 3 lat przyjmuje 40%, a od 3 do 5 lat 52% $rednich

i duzych przedsiebiorstw.
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W tym wymiarze réwniez da sie zauwazyc¢ znaczne réznice miedzy branzami. Najwiekszg
grupg planujgca w perspektywie srednioterminowej, czyli od roku do 5 lat, sg organizacje

z branzy budownictwa i transportu — planowanie jest w nich prawdopodobnie konsekwencjg
wymagan rynkowych. Ustugi specjalistyczne to z kolei branza, ktéra w najwiekszym stopniu
planuje dtugoterminowo — az 6% organizacji sposrod planujacych na przysztosc planuje

w perspektywie dtuzszej niz 5 lat (Wykres 2).

Wykres 2. Odsetek przedsiebiorstw planujgcych swoje dziatania w okreslonej perspektywie
czasowej w grupie firm planujgcych swoje dziatania na dtuzej niz 3 miesigce, wedtug branz
(w %)

W jak dtugiej perspektywie planujg?

do roku od 1 roku do 2 lat . od 3 latdo5 lat . powyzej 5 lat

Budownictwo i transport 1% 37%
\

Edukacja |3% 54%
\

Przemyst i gérnictwo (3% 33%
\

Ustugi specjalistyczne | 6% 41%
\

Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna [6% 50%
\

Handel, zakwaterowanie, gastronomia, ustugi wspierajace |6% 28%

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

Zrédto: BKL badanie pracodawcéw 2018, préba érednich i duzych przedsiebiorstw, N = 573. Gtéwna branza
dziatalnosci wedtug 6 kategorii PKD.

Zaangazowanie pracownikow w podejmowanie decyzji

Jednym z najwazniejszych wyboroéw, przed ktérym stojag menedzerowie w kazdej organizacji,
jest to, w jakim stopniu wtgczy¢ pracownikéw w podejmowanie decyzji istotnych dla

firmy i dla nich samych. Od czasow pionierskich badan Kurta Lewina (Lewin et al., 1939)
przyjmuje sie, ze istniejg trzy podstawowe sposoby rozwigzania tego dylematu: (1) decyzje
podejmowane sg samodzielnie przez przetozonych, bez konsultacji z pracownikami

(model autorytarny); (2) przez przetozonych przy zaangazowaniu pracownikéw (model
demokratyczny lub partycypacyjny); (3) przez samych pracownikéw, bez nadzoru
przetozonych (model leseferystyczny).
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W 43% polskich srednich i duzych przedsiebiorstw decyzje podejmowane sg bez konsultacji z
pracownikami, w 55% pracownicy s3 angazowani w podejmowanie waznych dla siebie

decyzji, jedynie w 2% firm pozostawia sie decyzje pracownikom.

Daje sie zauwazy¢ dos¢ mate zréznicowanie w tym zakresie miedzy przedsiebiorstwami
$rednimi a duzymi. Znacznie bardziej wyrazne rdznice da sie zauwazy¢ w zakresie
zaangazowania pracownikdw w podejmowanie decyzji w poszczegdlnych branzach.

Szczegotowe wyniki w tym zakresie przedstawione sg na wykresie 3.

W najwiekszym stopniu swoich pracownikéw angazujg w podejmowanie decyzji menedzerowie
w branzy edukacyjnej, ustug specjalistycznych oraz w opiece zdrowotnej i pomocy spoteczne;j.
W branzach zwigzanych z przemystem, gérnictwem, handlem, budownictwem i transportem

wiekszos¢ firm podejmuje decyzje bez konsultacji z podwtadnymi.

Wykres 3. Sposdb podejmowania decyzji w organizacji pod katem angazowania w nie

pracownikéw wedtug branz (w %)

Jak podejmowane sg wazne, dotyczgce pracownikéw decyzje?
. Przetozeni angazujg pracownikéw w podejmowanie decyzji

. Przetozeni podejmujg decyzje samodzielnie, bez konsultacji z podwtadnymi

80%

70%

60%

50%

40%

W . -E |
()
20%

=N | N |
Wi | B | N

0%

edukacja ustugi opieka przemyst budownictwo handel,
specjalistyczne  zdrowotna i gérnictwo i transport  zakwaterowanie,
i pomoc gastronomia,
spoteczna ustugi wspierajgce

Zrédto: BKL badanie pracodawcéw 2018, préba érednich i duzych przedsiebiorstw, N = 1088. Gtéwna branza
dziatalnosci wedtug 6 kategorii PKD. Na wykresie pominieto model podejmowania decyzji polegajacy
na pozostawianiu decyzji pracownikom ze wzgledu na marginalne liczebnosci (< 5%).
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Kultura organizacji

Organizacje to nie tylko struktury wtadzy i wypetniajacy je ludzie. To réwniez normy;,
wartosci i wzorce zachowan, ktdre sprawiaja, ze pracownicy danej organizacji zachowuja
sie w okreslony sposdb. Charakterystyczny dla przedsiebiorstwa system norm, wartosci

i nawykow to kultura organizacji (Prokopowicz et al., 2018).

Istniejg dziesigtki teorii, koncepcji i modeli kultury organizacji. Jednym z najpopularniejszych
jest model konkurencyjnych wartos$ci Kima Camerona i Roberta Quinna (2011). Wedtug

tej teorii i modelu diagnostycznego kazda organizacja zbudowana jest na wartosciach
zorganizowanych na dwéch oddzielnych wymiarach: elastycznosci-kontroli oraz orientacji
wewnetrznej-orientacji zewnetrznej. Poprzez natozenie na siebie tych wymiaréw mozemy
wyodrebnic¢ cztery typy kultur organizacji: klanu, adhokracji, hierarchii i rynku. W zatozeniu
autoréw tej koncepcji wartosci reprezentujgce kulture sg wobec siebie konkurencyjne.
Oznacza to, ze bardzo trudne jest, aby przedsiebiorstwo byto jednoczesnie klanem i rynkiem

lub adhokracja i hierarchia.

W badaniach Bilansu Kapitatu Ludzkiego kultura organizacyjna w rozumieniu modelu

konkurujgcych wartosci diagnozowana byta na podstawie pytania, w ktérym badani

przypisywali range (od 1 do 4) w zakresie tego, w jakim stopniu nastepujgce twierdzenia

odzwierciedlaty prace w ich przedsiebiorstwie:
»Nasza firma/instytucja przypomina wielkg rodzine, a jej kierownictwo opiekuje sie
pracownikami”. (kultura klanu)

e ,Nasza firma/instytucja jest energiczna i przedsiebiorcza, a jej kierownictwo jest
nowatorskie i zacheca do podejmowania inicjatyw oraz ryzyka”. (kultura adhokracji)

e ,Nasza firma/instytucja jest skupiona gtéwnie na wynikach i skutecznym wykonywaniu
zadan, a jej kierownictwo jest stanowcze”. (kultura rynku)

e ,Nasza firma/instytucja jest Scisle zorganizowana i rzadzg w niej formalne procedury, a jej

kierownictwo skupia sie na sprawnej organizacji i kontroli”. (kultura hierarchii)

Najbardziej powszechng w polskich przedsiebiorstwach kulturg organizacji jest kultura klanu
—w 33% duzych i matych firm pracownicy postrzegajg swojg organizacje jako wielka rodzine.
Kultura adhokracji dominuje w 28% przedsiebiorstw, a kultury rynku i hierarchii odpowiednio
w 22% i 17% badanych firm.
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Zgodnie z oczekiwaniami dominujgce wartosci kulturowe réznig sie ze wzgledu na branze,
w ktorej dziatajg przedsiebiorstwa. W branzy budownictwa i transportu najliczniej
reprezentowang kategorig sg firmy skupione na wynikach (41%), podczas gdy w pozostatych
branzach najczesciej wystepujaca kategorig wartosci jest firma jako wielka rodzina (36%

dla edukacji, 37% dla handlu i gastronomii, 31% dla opieki zdrowotnej i 39% dla ustug
specjalistycznych). Adhokracja, czyli firma energiczna i przedsiebiorcza, to typ kultury
najczesciej wystepujacy w edukacji i ustugach specjalistycznych (odpowiednio 32% i 30% firm
przyznaje w tych branzach, ze sg to dominujace dla nich wartosci). Najrzadziej wystepujgca
kategoria wartosci, kultura biurokratyczna (firma rzgdzona przez formalne procedury),
wystepowata najczesciej w opiece zdrowotnej, edukacji oraz przemysle i gérnictwie (24%,
19% i 17%, odpowiednio). Szczegétowy rozktad kategorii kultury wedtug branz znajduje sie

na wykresie 4.

Wykres 4. Odsetek przedsiebiorstw z dominujgcymi typami kultury organizacji, wedtug branz
(w %)

Jaka maja kulture organizacji?

. Firma jak wielka rodzina Firma energiczna i przedsiebiorcza
. Firma skupiona na wynikach Firma rzadzona przez formalne procedury
50%
40%
30%
20%
10%
0% ) . : )
budownictwo edukacja handel, opieka przemyst ustugi
i transport zakwaterowanie, zdrowotna i gérnictwo  specjalistyczne
gastronomia, i pomoc

ustugi wspierajgce spoteczna

Zrédto: BKL badanie pracodawcéw 2018, préba srednich i duzych przedsiebiorstw, N = 1088. Gtéwna branza
dziatalnosci wedtug 6 kategorii PKD.
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Wykorzystanie dobrych praktyk HR

Jednym z najwazniejszych aspektdw zarzadzania badanym w BKL jest zakres, w jakim polskie

firmy korzystajg z profesjonalnych narzedzi i praktyk zarzadzania zasobami ludzkimi, czyli tzw.

High Performance Work Practices (HPWP, co przettumaczy¢ mozna jako wysokoefektywne
praktyki HR).

HPWP to ogdt praktyk z zakresu zarzgdzania personelem, ktérych wptyw na efektywnosé
przedsiebiorstw zostat udowodniony (Combs et al., 2006). W sktad HPWP wchodzg miedzy
innymi takie praktyki i narzedzia, jak pomiar efektywnosci dziatan HR, wykorzystanie
wystandaryzowanych metod rekrutacji i selekcji oraz zaangazowanie pracownikéw

do podejmowania decyzji.

Wykorzystanie zaawansowanych technik HR jest istotne z kilku powoddéw. Po pierwsze,
wptywajg one na kluczowe wskazniki sukcesu organizacji. Bardzo waznym badaniem
przyczyniajgcym sie do zrozumienia wptywu wysokiej jakosci praktyk HR na efektywnos¢
organizacji jest badanie przeprowadzone przez The Work Foundation i Institute for
Employment Studies z Wielkiej Brytanii (Tamkin, 2004). Wedtug analiz przeprowadzonych
przez grono autoréw firmy opierajgce swoje dziatania personalne na wysokoefektywnych
praktykach HRM cieszyty sie wyzszg marzg oraz wskaznikami produktywnosci. Co wiecej
kazde zwiekszenie inwestycji w praktyki HRM o 10% prowadzitoby do wzrostu rocznych
zyskdéw na pracownika o 1500 GBP. To nie koniec — dobre praktyki personalne miaty réwniez
przetozenie na bardziej ,miekkie” wymiary dziatalnosci organizacji — m.in. zaufanie i wyzsze

zaangazowanie pracownikéw.

Po drugie, wysokoefektywne praktyki HRM budujg presje rynkowg oraz edukuja
pracownikéw, ktérzy oczekujac od pracodawcy wykorzystywania najlepszych i najbardziej
trafnych narzedzi zarzadzania, przyczyniajac sie wtérnie do zwiekszenia jakosSci zarzgdzania

w przedsiebiorstwach.

Po trzecie, HPWP przektadajg sie na zwiekszenie transparentnosci systemdéw zarzgdzania
organizacji, co z kolei prowadzi do zwiekszenia satysfakcji potencjalnych i aktualnych

pracownikow.
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Jak wyglada wykorzystanie sprawdzonych metod i praktyk HR przez polskie przedsiebiorstwa
biorgce udziat w badaniach Bilansu Kapitatu Ludzkiego? Trzy czwarte polskich srednich

i duzych przedsiebiorstw korzysta z jakichkolwiek narzedzi zarzgdzania zasobami ludzkimi.
Znaczne zréznicowanie wykorzystania narzedzi da sie zauwazy¢ pomiedzy branzami,

w ktorych dziatajg badane organizacje.

Narzedzia HR najczesciej wykorzystywane sg w edukacji (80%), przemysle i gérnictwie oraz
opiece zdrowotnej (po 77%). Najmniej rozwinieta pod tym wzgledem jest branza budownictwa
i transportu (jedynie 66% przedsiebiorstw z tej branzy wykorzystuje narzedzia HR) (Wykres 5).

Wykres 5. Odsetek firm wykorzystujgcych narzedzia zarzagdzania zasobami ludzkimi
(personelem) wedtug gtdwnej branzy dziatalnosci (w %)

Czy stosujg narzedzia HR?
B ok e
Edukacja
Przemyst i gérnictwo
Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna
Ustugi specjalistyczne
Handel, zakwaterowanie, gastronomia, ustugi wspierajace

Budownictwo i transport

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

Zrédto: BKL badanie pracodawcéw 2018, préba srednich i duzych przedsiebiorstw, N = 1088. Gtéwna branza
dziatalnosci wedtug 6 kategorii PKD.

Warto tez zwrdci¢ uwage na to, jakie konkretnie narzedzia HR wykorzystujg polskie srednie

i duze przedsiebiorstwa. Najczesciej wykorzystywanym narzedziem zarzgdzania personelem
w tych przedsiebiorstwach sg opisy stanowisk pracy — korzysta z nich potowa srednich

i duzych firm. 4 na 10 firm korzysta z systemu rdznicujgcego wynagrodzenia ze wzgledu

na stanowisko, 30% wykorzystuje plan zatrudnienia. W marginalnym stopniu wykorzystywane
sg nastepujgce narzedzia: wystandaryzowane narzedzia selekcji (12%), narzedzia adaptacji
(10%) oraz identyfikacja pracownikéw o wysokim potencjale (7%) (Wykres 6).
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Wykres 6. Odsetek firm wykorzystujacych okreslone narzedzia zarzadzania zasobami ludzkimi
(personelem) (w %)

Opisy stanowisk pracy

System wynagrodzen uwzgledniajacy hierarchie
stanowisk i uwarunkowania rynkowe

Plan zatrudnienia
Wartosciowanie stanowisk pracy

Plan zastepowania odchodzacych pracownikéw

System pozaptacowych mechanizméw
motywacj i pracownikdéw

Baza danych kandydatéw

Indywidulane plany rozwoju/sciezki
kariery pracownikéw

Procedury zwalniania (derekrutacji) pracownikow
Wystandaryzowane narzedzia selekcji kandydatéw

Narzedzia adaptacji pracownikéw

Narzedzia identyfikacji pracownikow
o wysokim potencjale rozwoju

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Zrédto: BKL badanie pracodawcéw 2018, préba érednich i duzych przedsiebiorstw, N = 1088. Maksymalna
wartos$¢ na wykresie to 60%.

Jak motywujg pracownikéw polskie firmy? Najczesciej wykorzystywanymi metodami
pozafinansowej motywacji w polskich przedsiebiorstwach sg pochwata ze strony

przetozonego oraz awans. Z tych stosunkowo prostych metod korzysta 57% polskich firm.

Znacznie rzadziej wykorzystuje sie w tym celu tzw. empowerment, czyli zwiekszenie zakresu
odpowiedzialnosci pracownika (30%), dodatkowe szkolenia (28%), bony okazjonalne (28%),
zaangazowanie pracownikéw w podejmowanie decyzji (27%) oraz wyjazdy integracyjne (24%).
Mniej niz 20% polskich firm wykorzystuje w tym celu karty i karnety fitness, ustanawianie
celéw efektywnosciowych oraz dodatkowe pakiety ubezpieczeniowe. 8% firm nie korzysta

z zadnego — poza finansowym — mechanizmu motywacji pracownikéw. Szczegdétowe wyniki
przedstawione sg na wykresie 7.
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Wykres 7. Odsetek organizacji wykorzystujacych, poza wynagrodzeniem, okreslone

mechanizmy motywacji pracownikéw (w %)

Pozafinansowe srodki motywacji

Pochwata ze strony przetozonego

Awans

Zwiekszanie zakresu odpowiedzialnosci pracownikéw
Bony okazjonalne

Szkolenia dodatkowe

Zaangazowanie pracownikow w pode jmowanie decyzji
Wyjazdy/imprezy integracyjne

Karty/karnety fitness

Dodatkowe pakiety ubezpieczeniowe, w tym zdrowotne
Ustanawianie celow efektywnosciowych
Dofinansowane/bezptatne positki

Karty/karnet do instytucji kulturalnych

Zadne

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

Zrédto: BKL badanie pracodawcéw 2018, préba srednich i duzych przedsiebiorstw, N = 1088. Maksymalna
wartos¢ na skali: 60%.

Waznym elementem profesjonalnego systemu zarzadzania personelem w przedsiebiorstwach
jest prowadzenie regularnej oceny pracy oséb zatrudnionych w firmie — prowadzi jg 74%
badanych przedsiebiorstw. Wyrézniajgcymi sie w tym zakresie branzami (cho¢ kazda z nich
prawdopodobnie z innych powoddéw) sg edukacja i ustugi specjalistyczne, gdzie ocene

prowadzi prawie 80% przedsiebiorstw.

W opiece zdrowotnej oraz w handlu, zakwaterowaniu i gastronomii ocene prowadzi 67%
przedsiebiorstw, w przemysle i gérnictwie nieco ponad 60%. Negatywnie na tym tle wyrdznia
sie branza budownictwa i transportu, w ktérych ocene pracownikéw prowadzi mniej niz

potowa firm.
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Wykres 8. Odsetek firm prowadzacych ocene pracownikéw wedtug gtéwnej branzy
dziatalnosci (w %)

Czy prowadzona jest ocena pracownikow
B ok B
Edukacja
Ustugi specjalistyczne
Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna
Handel, zakwaterowanie, gastronomia, ustugi wspierajace

Przemyst i gérnictwo

Budownictwo i transport

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

Zrédto: BKL badanie pracodawcéw 2018, préba érednich i duzych przedsiebiorstw, N = 1088. Gtéwna branza
dziatalnosci wedtug 6 kategorii PKD.

O potencjale kazdej organizacji Swiadczg nie tylko systemy zarzadzania, ale i potencjat
pracownikéw, dlatego tak istotnym obszarem dziatalnosci przedsiebiorstw sg rekrutacja

i selekcja. Z jakich narzedzi rekrutacyjnych korzystajg polski srednie i duze firmy?

Zdecydowanie najpopularniejszymi narzedziami rekrutacyjnymi sg CV, rozmowy rekrutacyjne
i listy motywacyjne — korzysta z nich odpowiednio 78%, 64% i 51% pracodawcéw. Jak na duze
i Srednie firmy to do$¢ niskie wspdtczynniki procentowe, ktére sktaniajg do zadania pytania:
Jesli firmy te nie korzystajg z tej wielkiej trojki rekrutacyjnej, to z czego korzystajg? Wynik taki
moze sugerowacé, ze nawet wieksze firmy korzystajg czesto z nieformalnych Zrédet rekrutacji,
takich jak osobiste preferencje, koneksje i nominacje. Szczegétowe wyniki znajdujg sie

na wykresie 9.
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Wykres 9. Odsetek firm wykorzystujgcych okreslone narzedzia rekrutacyjne (w %)

Wykorzystywanie metod rekrutacyjnych

Zyciorys

Rozmowa rekrutacyjna

List motywacyjny

Referencje

Test wiedzy zwigzanej ze stanowiskiem pracy
Prébka pracy

Wywiad ustrukturyzowany

Inne fl 1%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Zrédto: BKL badanie pracodawcéw 2018, préba srednich i duzych przedsiebiorstw, N = 1088.

Ostatecznym kryterium wyboru i retencji metod i praktyk zarzgdzania personelem

w organizacjach powinna by¢ ocena ich skutecznosci. Czy polskie przedsiebiorstwa badaja
skutecznos$¢ swoich dziatan HR? Dziatania w tym zakresie podejmuje 43% $rednich i duzych
firm, jedynie w branzy ustug specjalistycznych robi tak wiekszos$¢ organizacji — 59%.

W edukacji bada skutecznos$¢ swoich dziatan niespetna potowa firm (48%). W najmniejszym
stopniu efektywnos¢ dziatan z zakresu zarzadzania personelem badana jest w przemysle

i gérnictwie oraz budownictwie i transporcie — odpowiednio 37% i 28%. Szczegdétowe wyniki
prezentowane sg na wykresie 10.
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Wykres 10. Odsetek firm badajgcych skutecznos$¢ dziatan w zakresie zarzgdzania zasobami

ludzkimi (personelem) wedtug branz (w %)

Czy badana jest skutecznos¢ dziatan HR
B ok B
Ustugi specjalistyczne
Edukacja
Handel, zakwaterowanie, gastronomia, ustugi wspierajace
Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna
Przemyst i gérnictwo

Budownictwo i transport

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

Zrédto: BKL badanie pracodawcéw 2018, préba érednich i duzych przedsiebiorstw, N = 1088. Gtéwna branza
dziatalnosci wedtug 6 kategorii PKD.

Patrzac na przytoczone wyniki badan, mozna stwierdzi¢, ze jakos¢ proceséw zarzadczych

w $rednich i duzych przedsiebiorstwach w Polsce daleka jest od ideatu. To prawda.
Szczegdlnie w branzy budownictwa i transportu oraz przemystu i gérnictwa da sie

zauwazy¢ niski stopien wykorzystania dobrych praktyk zarzadzania personelem. Warto
jednak interpretowac te dane w kontekscie sytuacji miedzynarodowej — niska jakos¢ kadry
menedzerskiej i procesdw zarzadczych to sytuacja wystepujaca pod kazda szerokoscig
geograficzng. Warto przytoczy¢ tutaj badania wiedzy z zakresu zarzadzania personelem,
przeprowadzone w Stanach Zjednoczonych (Rynes et al., 2002) i Holandii (Sanders et al.,
2008), sugerujace, ze nawet menedzerowie HR, ktérzy powinni posiada¢ odpowiednig wiedze
w tym zakresie, sg w stanie odpowiedzie¢ dobrze na jedynie okoto 60% pytan zwigzanych

z wiedzg na temat zarzgdzania.

Na podstawie licznych badan (Huselid i Becker, 1997) mozemy stwierdzi¢, ze jakos$¢ proceséw,
narzedzi i praktyk HR przektada sie na efektywnos$¢ przedsiebiorstw. Czy podobne zaleznosci
da sie jednak zaobserwowac w prébie badawczej BKL? Temu pytaniu poswiecona jest kolejna

sekcja niniejszego rozdziatu.
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Wysokoefektywne praktyki HR i innowacje
W organizacjach

Jednym z najistotniejszych kryteriéw efektywnosci i budowania przewagi konkurencyjnej
wspotczesnych przedsiebiorstw jest innowacyjnos¢, czyli tworzenie i wdrazanie nowych
rozwigzan, w szczegdlnosci w obszarze nowych ustug i produktéw. W Bilansie Kapitatu
Ludzkiego pytamy firmy, czy w przeciggu ostatniego roku udato im sie wprowadzié na rynek
innowacje produktowe lub ustugowe. Czy innowacyjnos¢ w tym obszarze da sie przewidziec
na podstawie wysokoefektywnych praktyk HR? Jak wptywa na tworzenie i wdrazanie nowych
produktéw i ustug kultura organizacji? Czy innowacji sprzyja planowanie dtugofalowe?

A moze réznice w innowacyjnosci dajg sie wyjasni¢ branzg i wielko$cig organizacji? Aby

odpowiedzie¢ na te pytania na potrzeby tego rozdziatu stworzony zostat indeks HPWP.

Indeks HPWP

Tak jak wspomniano powyzej, wysokoefektywne praktyki HRM (HPWP, ang. High
Performance Work Practices) obejmujg wszystkie praktyki HR, ktérych wptyw na efekty
przedsiebiorstwa zostat przekonujgco udowodniony. Do grupy HPWP nalezg takie praktyki jak
udziat pracownikéw w podejmowaniu decyzji, wykorzystanie wystandaryzowanych testow

rekrutacyjnych czy opisow stanowisk pracy (Pfeffer, 1998).

Wedtug metaanalizy Combsa i wspotpracownikéw (Combs et al., 2006) zalezno$é miedzy
wysokoefektywnymi praktykami HRM widoczna jest szczegdlnie wtedy, kiedy praktyki te

wystepujq razem, tworzgc zintegrowany system.

Aby odzwierciedli¢ te zalezno$¢ w danych BKL, stworzony zostat indeks HPRP. Indeks obliczany
jest na podstawie zmiennych przedstawionych w tabeli 1 jako prosta suma zmiennych
dychotomicznych. Im wieksza wartosc indeksu, tym wieksza liczba wysokoefektywnych

praktyk HRM w organizacji.
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Tabela 1. Zmienne wykorzystane do utworzenia indeksu HPWP

Lp. Zmienna Wartosci
1 Czy decyzje podejmowane sg z udziatem pracownikéw? Tak (1) / Nie (0)
2 Czy organizacja bada skutecznos¢ dziatan HR? Tak (1) / Nie (0)
3 Czy organizacja prowadzi ocene pracy pracownikow? Tak (1) / Nie (0)
4 Czy organizacja wykorzystuje jakiekolwiek narzedzie zarzgdzania personelem? Tak (1) / Nie (0)
5 | Czy organizacja stosuje jakiekolwiek pozafinansowe metody motywacji pracownikéw? | Tak (1) / Nie (0)

Czy organizacja posiada budzet rekrutacyjny?

Tak (1) / Nie (0)

Czy organizacja korzysta z CV w procesie rekrutacji?

Tak (1) / Nie (0)

Srednia wielko$¢ indeksu w prébie badanych przedsiebiorstw to 4,43, przy czym w kategorii

przedsiebiorstw srednich to 4,38, a duzych 4,76. Dos¢ znaczne zréznicowanie wartosci

indeksu da sie réwniez zauwazy¢ w poszczegdlnych branzach. Zdecydowany prym w tym

zakresie wiedzie branza ustug specjalistycznych, z wartoscig powyzej 5, najgorzej wypada

budownictwo i transport z wartoscig indeksu 3,69. Szczegétowe wartosci indeksu dla branz

prezentowane sg na wykresie 11.

Wykres 11. Wartos¢ indeksu HPWP wedtug branz

Indeks HPWP

Ustugi specjalistyczne

Edukacja

Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna

Handel, zakwaterowanie, gastronomia, ustugi wspierajace
Przemyst i gérnictwo

Budownictwo i transport

Zrédto: BKL badanie pracodawcéw 2018, préba érednich i duzych przedsiebiorstw, N = 1088. Gtéwna branza

dziatalnosci wedtug 6 kategorii PKD. Maksymalna wartos$¢ indeksu to 7, minimalna to 0.
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HPWP a innowacje

Innowacyjnos¢ firm to ich potencjat do tworzenia i wdrazania nowych rozwigzan, gtéwnie
w obszarze produktowo-ustugowym. Na podstawie przedstawionych wczes$niej analiz
przewidywaé mozna, ze firmy, ktére z sukcesem wdrazajg innowacje, bedg miaty w duzym
stopniu rozwiniete procesy HR, bedg planowac dtugofalowo oraz bedg posiadaty okreslong,

opartg na wartosciach innowacyjnosci kulture organizacji.

Aby przetestowac te przewidywania, przeprowadzona zostata regresja logistyczna. Zmienng
zalezng w modelu byta odpowiedzZ na pytanie o to, czy przedsiebiorstwo wprowadzito

w ostatnich 12 miesigcach innowacje produktowg lub ustugowa. Zmiennymi niezaleznymi
uwzglednionymi w modelu byty: kultura organizacji, jej wielkos¢, branza, indeks HPWP

oraz posiadanie planu w perspektywie czasowej dtuzszej niz 3 miesigce. Szczegéty modelu

przedstawia tabela 2.

Na podstawie analizy modelu stwierdzi¢ mozna, ze hierarchiczna kultura organizacji, wielko$¢
indeksu HPWP oraz posiadanie planu na dfuzej niz 3 miesigce w sposob istotny statystycznie
przewidujg szanse na wprowadzenie innowacji produktowo-ustugowych, podczas gdy branza

i wielkos$¢ organizacji nie przewidujg innowacji w sposéb istotny.

W stosunku do kultury klanu, bedgcej najbardziej rozpowszechniong kulturg organizacji
w Polsce, kultura hierarchii zwieksza szanse o 142%. Kazdy kolejny poziom indeksu HPWP
zwieksza szanse wprowadzenia innowacji o okoto potowe (46%), podczas gdy posiadanie

planu zwieksza szanse o 110%.

O ile zaréwno wynik dotyczacy indeksu HPWP, jak i perspektywy planowania dziatarn mozna
uznac za zgodny z przewidywaniami, o tyle w przypadku kultury organizacyjnej mozna moéwic

o pewnym zaskoczeniu.

Okazuje sie, ze kultura adhokracji, po ktérej moglibysmy spodziewac sie wyzszego poziomu
innowacyjnosci przedsiebiorstw, nie zwieksza szans na ich innowacyjnos$é. Dlaczego?
Odpowiedz tkwi¢ moze w tym, co stoi za kulturg hierarchii, a co jest w istocie kluczowym
elementem kazdego innowacyjnego przedsiewziecia. Aby wdrozy¢ innowacje, konieczny
jest nie tylko dobry pomyst — tych bardzo czesto organizacje majg az nadto — ale i efektywny

proces zamiany pomystu w rzeczywistos$¢ rynkowg. W tym kluczowym obszarze firmy
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skupione na wynikach oraz zarzadzanie przez formalne procedury mogg osiggnac przewage

nad firmami energicznymi i przedsiebiorczymi oraz takimi, ktére budujg swoje kultury

na wartosciach przypominajacych rodzine.

Tabela 2. Czynniki wptywajace na wprowadzenie innowac;ji produktowej lub ustugowej

Zmienne B Exp(B) | Btad standardowy
Adhokracja / Firma energiczna i przedsiebiorcza 0,25 1,284 0,211
Elrjglgunriazacji Rynek / Firma skupiona na wynikach 0,354 1,425 0,23
Hierarchia / Firma rzagdzona przez formalne procedury | 0,883 | 2,417** 0,232
Indeks HPWP 0,414 | 1,461** 0,06
Plan powyzej 3 miesiecy 1,016 | 2,105** 0,195
Wielko$¢ organizacji 0,16 1,197 0,225
Edukacja -0,285 | 0,752 0,328
Handel, zakwate:lc\)lzvp?;l;;agca:tronomia, ustugi 0,037| 0,964 0,33
Branza Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna -0,307 | 0,735 0,415
Przemyst i gérnictwo -0,061 | 0,941 0,31
Ustugi specjalistyczne 0,017 | 1,017 0,347
Stata -3,476 | 0,031** 0,404

Podsumowanie modelu

R? Coxa i Snella 0,126
R? Neglekerke’a 0,182
Liczebnosé 915

* Wspotczynnik istotny przy p < 0,05.

** Wspotczynnik istotny przy p < 0,01.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych BKL 2018. Zmienna zalezna to wprowadzenie przez

organizacje innowacji produktowych lub ustugowych.

Rekomendacje

Na podstawie analizy wysokoefektywnych praktyk HR zaprezentowanych w tym rozdziale

oraz wynikéw analiz opartych na materiale empirycznym zgromadzonym w ramach projektu
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Bilans Kapitatu Ludzkiego mozna sformutowac kilka ostroznych rekomendacji, majgcych

na celu poprawe jakosci zarzgdzania w polskich przedsiebiorstwach.

Otoczenie bizhnesowe

Podmiotami, ktére w sposéb bezposredni mogg wptywac na jakos$¢ zarzadzania

w organizacjach biznesowych, sg w oczywisty sposdb one same. Aby poprawié procesy

zarzadzania ludZmi, przedsiebiorstwa moga w szczegdlnosci:

tworzy¢ programy szkoleniowe koncentrujgce sie na rozwoju fundamentalnych
kompetencji menedzerskich i przywddczych, takich jak motywowanie i zaangazowanie
pracownikéw, rekrutacja i selekcja czy myslenie i planowanie strategiczne;

budowaé systemy zarzadzania personelem oparte na dowodach, wykorzystujgc

jako dzwignie takie metody, jak empowerment pracownikéw, stawianie celdw czy
wystandaryzowane metody rekrutacji, selekcji i rozwoju;

nawigzywac relacje z instytucjami publicznymi i naukowymi zajmujgcymi sie rozwojem
kompetencji w zakresie zarzadzania, w zakresie uczestnictwa menedzeréw w licznych
programach podyplomowych lub tworzenia programéw odpowiadajacych na konkretne
zapotrzebowanie przedsiebiorstwa;

korzystac szerzej ze wsparcia doswiadczonych firm szkoleniowo-rozwojowych;
wyodrebnic jednostke organizacyjng zajmujacg sie badaniem organizacji, procesami
personalnymi oraz budowaniem i wdrazaniem zintegrowanej strategii zarzadzania

zasobami ludzkimi.

Instytucje publiczne

Instytucje publiczne na poziomie lokalnym i centralnym mogg petni¢ role facylitatora

oraz tacznika miedzy organizacjami posiadajgcymi ekspertyze w zakresie zarzgdzania oraz

organizacjami potrzebujgcymi wsparcia. Instytucje takie mogg w szczegdélnosci:

tworzy¢ platformy komunikacji i przeptywu wiedzy pomiedzy instytucjami edukacyjnymi,
szkotami wyzszymi i biznesem, w ktorych przedsiebiorstwa o mniejszym stopniu rozwoju
kompetencji menedzerskich bedg mogty przejmowac najlepsze wzorce od organizacji

na wyzszym poziomie rozwoju kompetencji oraz uczy¢ sie od ekspertéw z zakresu

wspotczesnych nauk o zarzgdzaniu;
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e zaktadac, prowadzi¢ i monitorowac konsorcja przedsiebiorstw, instytucji edukacyjnych
i firm szkoleniowych pozwalajgce na prowadzenie dtugofalowych programéw
rozwojowych budujgcych kompetencje menedzerskie i wystandaryzowane systemy HR;

e oferowac finansowe i instytucjonalne wsparcie dla matych i srednich przedsiebiorstw
w zakresie rozwoju kompetencji menedzerskich przez organizacje konferencji, wizyt
studyjnych etc.;

e tworzyc celowe fundusze na rozwdj kompetencji zarzadczych w branzach, ktére
potrzebuja tego najbardziej.

Nauka i edukacja

Instytucje edukacyjne i szkoty wyzsze majg szczegdlng odpowiedzialnosc¢ za ksztatcenie
kompetencji menedzeréw pracujacych w polskich przedsiebiorstwach. Instytucje edukacyjne
moga w szczegoblnosci:

e wprowadzaé w swoich programach — jako przedmioty obowigzkowe i nieobowigzkowe
— zajecia z zarzadzania prowadzone przez praktykow z przygotowaniem badawczym
i teoretycznym;

e zachecac swoich badaczy do prowadzenia badan z zakresu efektywnosci przedsiebiorstw
oraz tworzenia modeli innowacji odpowiadajgcych na specyficzne potrzeby okreslonych
branz;

e otwiera¢ programy MBA oraz studia podyplomowe na innowacyjne metody zarzadzania
personelem, wtgczajgc w to nowoczesne modele partycypacji i autonomii pracowniczej;

e budowaé wspotprace z biznesem poprzez tworzenie wspdlnych programoéw badawczych

w zakresie innowacji organizacyjnych.

O przewadze konkurencyjnej gospodarek narodowych decyduje innowacyjnosc

i konkurencyjnosé przedsiebiorstw je tworzacych (Porter, 2011). Najskuteczniejszym
sposobem jej budowania jest wiec wspotpraca instytucji publicznych, edukacyjnych

i otoczenia biznesowego w kierunku rozwoju kluczowego elementu sukcesu organizacji
— kompetencji menedzerskich — w obszarze wysokoefektywnych praktyk personalnych,

planowania strategicznego oraz budowania zaangazowania pracownikow w zarzgdzanie.
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Podsumowanie

Kultura organizacji, perspektywa czasowa ich dziatan oraz jako$¢ proceséw zwigzanych

z zarzadzaniem zasobami ludzkimi to wazne, cho¢ czesto pomijane aspekty determinujgce
innowacyjnos¢ przedsiebiorstw. Biorgce udziat w tej edycji BKL firmy charakteryzowaty

sie dos¢ duzym zréznicowaniem w tym zakresie, co z kolei przektadato sie na rdéznice

w osigganym poziomie wprowadzenia innowacji ustugowych i produktowych.

Czy srednie i duze przedsiebiorstwa odrdzniajg sie pozytywnie na tle mniejszych
przedsiebiorstw w Polsce w zakresie jakos$ci systemow zarzadzania personelem, kultury
organizacji i planowania strategicznego? Czy zmiany w gospodarce i na rynku pracy znajdujg
swoje odzwierciedlenie w procesach ZZL organizacji? W jakim tempie postepujg zmiany

w zakresie proceséw zarzadzania w Polskich przedsiebiorstwach? Odpowiedzi na te pytania

przyniosg analizy prowadzone w ramach kolejnej edycji badan panelowych BKL.
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Potrzeby zatrudnieniowe
| kompetencyjne
srednich i duzych firm

Marcin Kocor

Podstawowym celem badan Bilansu Kapitatu Ludzkiego jest okreslenie potrzeb
zatrudnieniowych oraz kompetencyjnych polskich firm. Nastepnie informacje te —

po zestawieniu z wynikami badania Polakéw w wieku produkcyjnym — pozwalaja
sformutowac wnioski na temat mozliwych niedopasowan zaréwno w zakresie pracownikow
potrzebnych w okreslonych zawodach, jak i niedoboréw czy deficytéw kompetencyjnych.

Na podstawie wynikédw analiz prowadzonych na podstawie danych z poprzednich edycji
badan z lat 2010—-2014 mozna byto stwierdzi¢, ze zaréwno problemy rekrutacyjne dotyczace
okres$lonych kategorii pracownikow, jak i niedopasowanie kompetencyjne ma dos$¢ wyrazny

i stabilny charakter. W ciggu tych pieciu lat objetych badaniami stosunkowo niewielu
pracodawcéw poszukiwato pracownikéw, na co wskazywat mniej wiecej co pigty z nich.
Struktura tego zapotrzebowania byta podobna przez caty ten czas — najczesciej poszukiwano
robotnikdw wykwalifikowanych, specjalistow oraz sprzedawcéw i pracownikéw ustug (Kocér,
Strzebonska i Dawid-Sawicka 2015). Okoto 75% pracodawcow poszukujgcych oséb do pracy
w okresie 2010-2014 wskazywato, ze napotyka na problemy w znalezieniu odpowiednich
pracownikéw, gtéwnie z powodu nieposiadania przez nich odpowiednich kompetencji (Kocér,
Strzebonska i Dawid-Sawicka 2015). Najbardziej pozgdanymi kompetencjami, a jednoczesnie
tymi najczesciej brakujgcymi byty specyficzne dla poszczegdlnych stanowisk umiejetnosci
zawodowe, kompetencje interpersonalne oraz samoorganizacyjne (Czarnik, Kocér 2015;
Kocdr 2017). Od ostatniego pomiaru w poprzedniej edycji BKL, w 2014 r., do kolejnego
badania w drugiej edycji projektu mineto 4 lata. W zwigzku z tym warto przedstawié, jak
aktualnie wyglada rynek pracy z perspektywy pracodawcéw. Czy w obecnych warunkach
gospodarczych zmienity sie potrzeby rekrutacyjne polskich firm i kogo one szukajg? Czy
rynek pracy moze sprostac ich potrzebom, dostarczajac odpowiednich pracownikéw? Jakich
trudnosci rekrutacyjnych doswiadczajg polskie firmy? | wreszcie jak wygladajg potrzeby

kompetencyjne pracodawcow i czy zwigzane z tym jest jakie$ niedopasowanie?
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Rozdziat ten jest préba odpowiedzi na powyzsze pytania w Swietle danych BKL pochodzgcych

z badania przeprowadzonego w 2018 .

Potrzeby zatrudnieniowe firm

Jednym z gtéwnych pytan zadawanych w badaniach BKL przedstawicielom pracodawcéw jest
to, czy ich firma w danym momencie poszukuje pracownikéw. W poprzedniej edycji badania
—w okresie od 2010 do 2014 r. — mniej wiecej co pigty pracodawca deklarowat poszukiwanie
0s6b do pracy. W dos¢ oczywisty sposdb ta gotowosc¢ rekrutacji nowych pracownikéw
zalezata od wielkosci firmy — im wiekszy podmiot, tym czesciej szukano oséb do pracy
(Tabela 1). Poniewaz w 2018 r. badano tylko firmy srednie i duze, aby porownac dane z obu
okreséw, nalezy uwzglednié tylko takie podmioty. W tym przypadku mozna powiedzie,

ze nastapit wzrost potrzeb rekrutacyjnych i aktualnie wiecej srednich i duzych firm poszukuje
pracownikéw niz w okresie 2010-2014. Jednoczesnie przygladajac sie przedstawionym

w tabeli 1 wynikom, mozna ekstrapolowac ten trend i powiedzie¢, ze takze w matych firmach
— zatrudniajacych mniej niz 50 os6b — te potrzeby zatrudnieniowe bedg obecnie wieksze niz

przed czterema latami.

Omawiajac potrzeby rekrutacyjne polskich firm, warto zadac sobie pytanie, jakie czynniki
moga na nie wptywac — zwiekszajgc bgdz zmniejszajgc gotowos¢ srednich i duzych

firm do poszukiwania pracownikéw. W tym celu wykorzystano analize za pomoca

regresji logistycznej, ktéra pozwala pokazac, jak poszczegdlne czynniki uwzglednione

w modelu wptywajg na prognozowang wartos¢ zmiennej zaleznej —w tym przypadku

prawdopodobienstwo, ze dana firma poszukuje pracownikdw.

Duzg zaletg regresji logistycznej jest syntetyczne ujecie réznych zmiennych i okre$lenie

ich indywidualnego wptywu na poszukiwanie pracownikéw, przy kontroli pozostatych
zmiennych wyjasniajgcych. Oznacza to, ze biorgc pod uwage dwie firmy pochodzgce

z regionu centralnego i, powiedzmy, potudniowego, mozna okresli¢, jak ta réznica obszaru,
na ktérym one dziatajg, decyduje o prawdopodobienstwie poszukiwania pracownikéw przy
zachowaniu pozostatych czynnikéw na takim samym poziomie. Poza tym, ze jedna firma
pochodzi z potudnia, a druga z centrum Polski, inne zmienne pozostajg bez zmian — czyli
firmy te dziatajg w tej samej branzy, wykazujg sie takim samym poziomem osiggania zyskow,

takim samym poziomem innowacji i planéw dziatarn w okresie powyzej 3 miesiecy. Istotny
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statystycznie wynik wptywu netto danego czynnika oznacza, ze oddziatuje on w pozytywny
lub negatywny sposéb w poréwnaniu do innych zmiennych uwzglednionych w modelu. Przy
czym nalezy pamietac, ze na prawdopodobienstwo poszukiwania pracownikdw mogga réwniez

mie¢ wptyw inne czynniki, ktére nie zostaty uwzglednione w modelu.

Tabela 1. Odsetek firm o réznej wielkosci zatrudnienia poszukujgcych pracownikéw

Wielkos¢ 2010 2011 2012 2013 2014 2018
1-49 16% 17% 17% 14% 17% X
50-249 21% 22% 22% 18% 22% 32%
250+ 43% 43% 42% 37% 45% 49%
50+ 27% 28% 28% 23% 27% 35%
Ogétem 16% 17% 17% 14% 17% 35%
N 15840 16158 15999 15999 16013 1036

Zrédto: BKL badanie pracodawcéw 2010-2014, BKL badanie pracodawcéw 2018.

Przedstawione w tabeli 2 wyniki pokazuja, jak zmienia sie prawdopodobienstwo

poszukiwania pracownikéw w zaleznosci od uwzglednionych w analizie czynnikéw. Peten
model regresji logistycznej wraz z najwazniejszymi parametrami zostat przedstawiony

w tabeli A.1 w aneksie. Jak przedstawiono powyzej, ogélnie 35% srednich i duzych firm w llI
kwartale 2018 r. poszukiwato pracownikéw. Uwzgledniajgc branze ich dziatalnos$ci, mozna
zauwazy¢, ze w poréwnaniu do stanowigcego kategorie odniesienia sektora budowlanego

i transportowego (38%), czesciej poszukiwano pracownikdw w opiece zdrowotnej i pomocy
spotecznej (48%). W opiece zdrowotnej sytuacja zatrudnieniowa jest dos¢ trudna i brakuje
wielu pracownikéw, stad tez tak duze zapotrzebowanie (Manpower 2019). Natomiast
relatywnie najmniej firm dziatajgcych w branzy edukacyjnej poszukiwato oséb do pracy (19%).
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Tabela 2. Odsetek $rednich i duzych firm poszukujgcych pracownikéw na podstawie modelu

regresji logistycznej (w %)

Ogoétem 35
budownictwo i transport 38™
edukacja 19”
handel, gastronomia, hotelarstwo 41
opieka zdrowotna i pomoc spoteczna 48"
przemyst i gérnictwo 38
ustugi specjalistyczne 34
brak innowacji w ostatnich 12 m-cach 30
innowacje w ostatnich 12 m-cach 46"
brak zysku w ostatnich 12 m-cach 23
zysk w ostatnich 12 m-cach 39
brak planéw dziatan powyzej 3 m-cy 29
posiadajg plan dziatan powyzej 3 m-cy 40
centralny 31
potudniowy 44"
wschodni 32
pétnocno-zachodni 51"
potudniowo-zachodni 9™
potnocny 41

Gwiazdkami oznaczono Istotnos¢ wspodtczynnika regresji logistycznej przyrownujacego dang kategorie
do kategorii odniesienia (wyréznionej pogrubiong czcionkg): *p < 0,05; **p < 0,01. Brak gwiazdki oznacza brak
istotnosci (efekt nie bedzie wystepowat w populacji).

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych BKL pracodawcy 2018.

Bardzo wyraznie na wieksze prawdopodobienstwo, ze srednie i duze firmy beda szukaty
pracownikéw, wptywaty perspektywy rozwojowe podmiotédw — przy kontroli pozostatych
czynnikéw. Te firmy, ktére deklarowaty, ze w ostatnich 12 miesigcach wprowadzity innowacje

i wypracowaty zysk, czesciej szukaty oséb do pracy (odpowiednio 46% i 39%).

Interesujgco wyglada geograficzne zréznicowanie prawdopodobienstwa, ze pracodawcy

z Srednich i duzych podmiotéw poszukujg oséb do pracy. W poréwnaniu do stanowigcego
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punkt odniesienia regionu centralnego (wojewddztwa mazowieckie i tddzkie) — i przy kontroli
pozostatych czynnikdéw — pracodawcy z potudnia Polski (wojewddztwa $lgskie i matopolskie)

i pétnocnego zachodu (wojewddztwa lubuskie, warminsko-mazurskie i zachodniopomorskie)
czesciej szukali pracownikéw — odpowiednio 44% i 51%. Natomiast wyrazZnie rzadziej
poszukiwano pracownikéw w $rednich i duzych firmach z potudniowego zachodu
(wojewddztwa dolnoslgskie i opolskie) — prawdopodobienstwo tego byto zaledwie 9% przy

kontroli pozostatych czynnikow.

Zawodowa struktura popytu i jej

niedopasowanie

Niemniej wazne jak omdwienie poziomu ogdlnego zapotrzebowania na pracownikéw

jest okreslenie struktury tego popytu poprzez wskazanie, do jakich zawodoéw czy
stanowisk pracodawcy poszukujg oséb. Zestawienie aktualnych wynikéw z rezultatami
uzyskanymi w 2014 r. przedstawia tabela 3. Podkresli¢ tutaj trzeba ponownie, ze badania
przeprowadzone w 2018 r. objety tylko srednie i duze podmioty, dlatego poréwnujgc dane

z poprzednich edycji badania BKL nalezy uwzgledniac¢ tylko podobnej wielkosci firmy.

Tym niemniej cztery lata, jakie uptynety pomiedzy tymi badaniami, wskazujg na interesujgce
réznice w zakresie popytu na okreslonych pracownikow. Widoczne jest zmniejszenie

sie popytu na specjalistow wsérdd srednich i duzych firm — szczegdlnie wsréd pomiotow
zatrudniajgcych powyzej 250 oséb (spadek o prawie 15 p.p. w poréwnaniu do 2014 r.).
Towarzyszy temu wzrost zapotrzebowania na pracownikow fizycznych — zaréwno tych
wykwalifikowanych (w tym operatoréw i monteréw), jak i niewykwalifikowanych.

Zmiana ta jest dos¢ znaczaca, gdyz o ile w 2014 r. 50% Srednich i duzych pracodawcow
szukajacych oséb do pracy wskazywato na potrzebe zatrudnienia pracownikéw fizycznych,
to w 2018 r. 60% z nich poszukiwato oséb na takie stanowiska. Szczegdlnie wyrazne jest

to widoczne wsrdd najwiekszych podmiotéw o zatrudnieniu powyzej 250 oséb. Aby jednak
mac stwierdzié, czy jest to tylko chwilowa zmiana dos$é wyraznego trendu istniejgcego

w poprzednim okresie badania BKL (Kocdr, Strzebonska i Dawid-Sawicka 2015), nalezy
poczekaé na kolejne wyniki, zwtaszcza ze mozliwos¢ powtérnego zadania pytan tym samym
podmiotom (w ramach tzw. préby panelowej) pozwoli precyzyjniej uchwyci¢ ewentualne

zmiany. Na te chwile mozna jednak stwierdzi¢, ze obecnie wsréd srednich i duzych firm



Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

popyt na pracownikéw fizycznych zrownat sie z popytem na pracownikow specjalistycznych
(kierownikoéw, specjalistéw i personel Sredniego szczebla) i 60% pracodawcow szukajgcych

0s6b do pracy deklaruje potrzebe zatrudnienia w tych zawodach.

Zestawienie potrzeb rekrutacyjnych pracodawcéw z potencjalnie dostepnymi pracownikami
pozwoli na oszacowanie ewentualnych obszaréw w strukturze takiego niedopasowania
rekrutacyjnego. Nalezy jednak pamietaé o dwdch rzeczach. Po pierwsze, ze wzgledu

na przyjetg metodologie badania w 2018 r. o potrzeby zatrudnieniowe pytani byli
pracodawcy z srednich i duzych firm (zatrudniajacych przynajmniej 50 oséb). W zwigzku

z tym takie oszacowanie nie uwzglednia potrzeb najmniejszych podmiotéw gospodarczych.
Po drugie, potencjalni pracownicy mogg wywodzi¢ sie zaréwno z oséb nieaktywnych
zawodowo (bezrobotni?, absolwenci), jak i zatrudnionych oséb, ktére myslg o zmianie pracy.

W przedstawionych analizach zostang uwzglednione obie te kategorie.

Tabela 3. Struktura zapotrzebowania na pracownikéw w réznych w zawodach zaleznosci

od wielkosci firmy (w %)

2018 2014
Zawdd
50-249 | 250+ | Ogétem | 1-49 50-249 | 250+ | Ogoétem

1 Wyzsi urzednicy i kierownicy 7 9 7 4 8 13 4
2 Specjalisci 35 39 35 21 40 53 22
3 Technicy i inny Sredni personel 18 21 19 15 15 22 15
4 Pracownicy biurowi 11 14 12 8 11 14 8

5 Pracownicy ustug i sprzedawcy 16 14 15 22 13 12 21
7 Robotnicy przemystowi i rzemiesinicy 21 32 24 30 29 23 30
8 ?upri;a;g;y | monterzy maszyn 16 25 18 14 15 15 14
9 Pracownicy przy pracach prostych 16 21 17 8 7 6 8
N 284 73 357 2485 110 61 2656

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BKL badanie pracodawcéw 2014, 2018.

1 W badaniach BKL do okre$lenia statusu osoby bezrobotnej stosowana jest definicja GUS, wedtug ktdrej
osobami takimi sg ci, ktérzy w momencie badan pozostajg bez pracy, ale aktywnie jej poszukujg i byliby sktonni
taka prace podjac w ciggu nastepnego tygodnia.
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Przedstawione w tabeli 4 dane wskazuja, ze w przypadku bezrobotnych deklarujg oni przede
wszystkim gotowos¢ do podjecia pracy w zawodach o nizszej specjalizacji — biurowych,

jako sprzedawcy i pracownicy ustug oraz robotnicy do prac prostych. Wynika to przede
wszystkim z faktu, ze osoby bedgce w takiej sytuacji na rynku pracy charakteryzujg sie
nizszym wyksztatceniem i ogdlnie ich pozycja rynkowa jest gorsza. Tym niemniej biorgc pod
uwage zawodowa strukture popytu na pracownikdéw, moze wystepowac luka zatrudnieniowa
zaréwno w obrebie pracownikéw fizycznych, jak i przede wszystkim umystowych, szczegdlnie
w profesjach specjalistycznych.

Nawet uwzgledniwszy gotowos¢ czesci aktualnych pracownikéw do zmiany zatrudnienia,
popyt na najbardziej poszukiwane przez pracodawcow zawody moze nie by¢ zaspokojony.
Warto tez zauwazy¢, ze pracujacy deklarujgcy gotowos¢ do zmiany pracy bedg jej
najprawdopodobniej szukaé¢ w zawodach, ktére aktualnie wykonujg lub w zblizonych do nich

pod wzgledem zakresu zadan.

Tabela 4. Struktura zawodowa bezrobotnych oraz pracownikdédw poszukujacych innej

pracy (w %)

Zawod Bezrobotni Pracujacy Ogétem
1 Wyzsi urzednicy i kierownicy 3 4 4
2 Specjalisci 6 29 19
3 Technicy i inny Sredni personel 11 13 12
4 Pracownicy biurowi 25 6 14
5 Pracownicy ustug i sprzedawcy 16 13 14
7 Robotnicy przemystowi i rzemieslnicy 11 17 14
8 Operatorzy i monterzy maszyn i urzadzen 9 3 5
9 Pracownicy przy pracach prostych 20 15 18
N 84 64 148

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BKL badanie pracodawcéw 2018.

Ogdlnym podsumowaniem tego zestawienia struktur popytu i podazy pracy moze byé

przedstawienie wskaznika niedopasowania w zakresie zatrudnienia, jaki zostat przyjety
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w raportach z poprzednich edycji badan — wskaznik odmiennosci okreslajgcy poziom

niedopasowania strukturalnego (Czarnik, Kocér 2015; Czarnik, Kocor i Strzeboriska 2014)2.

Wartosci tego wskaznika oznaczajg w przyblizeniu, jaki najmniejszy odsetek osob
poszukujgcych prace musiatby jej szukaé w innych zawodach, tak aby potrzeby

zatrudnieniowe pracodawcéw zostaty zaspokojone.

W 2018 r. i w odniesieniu do potrzeb zatrudnieniowych srednich i duzych firm wartos¢
tego indeksu wynosita 39%, uwzgledniajgc osoby bezrobotne szukajgce pracy, 23% — jesli
spojrze¢ na mozliwe przesuniecia oséb pracujgcych, a myslacych o zmianie zatrudnienia,

i 26% — jezeli uwzgledni¢ obie te grupy oséb. Oznacza to, ze aby zaspokoié biezgce potrzeby
zatrudnieniowe pracodawcoéw, okoto jednej czwartej oséb musiatoby szuka¢ pracy w innych

zawodach lub sie przekwalifikowac.

Popyt na kompetencje i jego niedopasowanie

Omawiajac popyt na kompetencje i wystepujace w jego zakresie niedopasowania trzeba
na wstepie zaznaczy¢, ze wyniki obecnej edycji badan BKL z 2018 r. oraz te uzyskane
w poprzednich edycjach z lat 2010-2014 nie sg bezposrednio poréwnywalne ze wzgledu

na zastosowang inng klasyfikacje kompetencji.

2 Miara ta zaproponowana zostata przez Otisa Dudleya Duncana i okreslana jest jako dissimilarity index —

dlatego dla oznaczenia jej wielkosci przyjeto litere D. Indeks ten jest formalnie obliczany jako:

Kk
13-
240w
=1

gdzie: k to liczba uwzglednionych kategorii zawodowych, b, — liczba bezrobotnych poszukujacych pracy

w zawodzie i, b — liczba bezrobotnych ogétem, w, — liczba wakatow w zawodzie i, a w — liczba wakatéw ogétem.

Indeks ten przyjmuje wartosci z zakresu od 0 do 100 (lub od 0 do 1, jezeli liczony jest dla proporcji). Wartos¢
zerowa wskazuje na catkowite dopasowanie obu struktur procentowych (popytu i podazy na prace), a wartosc
100 wskazuje na sytuacje, w ktérej ludzie szukajg pracy wytgcznie w zawodach, do ktérych pracodawcy nie
poszukujg pracownikdéw — obie struktury réznig sie catkowicie.

158



Potrzeby zatrudnieniowe i kompetencyjne srednich i duzych firm

159

Tabela 5. Wymagania kompetencyjne pracodawcéw w poszczegdlnych grupach zawodéw

(wielkie kategorie zawodowe ISCO 08, srednie na skalach od 1 — kompetencje niepotrzebne

w danym zawodzie do 5 — kompetencje potrzebne w bardzo wysokim stopniu)
Kompetencje KIER | SPEC | TECH | BIUR |USLU | ROBW |OPER| ROBN | Ogétem
gotowos¢ do brania na siebie odpowiedzialnosci 454 | 4,36 | 432 | 4,18 | 3,84 | 3,96 | 3,77 | 3,64 4,18
zarzadzanie czasem i terminowos¢ 4,53 | 4,27 | 433 | 4,22 | 400 | 3,65 | 3,67 | 3,66 4,12
samodzielna organizacja pracy 4,45 | 4,32 | 4,14 | 4,26 | 3,92 | 3,80 | 3,55 | 3,78 4,10
bycie komunikatywnym i jasne przekazywanie mysli 4,46 | 4,42 | 4,25 | 4,40 | 4,12 | 3,47 | 3,46 | 3,56 4,10
tatwe nawigzywanie kontaktow z ludzmi 4,29 | 4,34 | 4,21 | 4,36 | 3,89 | 3,51 | 3,42 | 3,62 4,03
radzenie sobie w sytuacjach stresujgcych 4,42 | 4,27 | 4,03 | 4,29 | 3,83 | 3,57 | 3,71 | 3,35 4,02
praca w grupie 4,27 | 4,19 (3,90 | 4,13 [ 3,92 | 3,74 | 3,59 | 3,53 3,98
uczenie sie nowych rzeczy 4,26 | 4,18 | 4,04 | 3,97 | 3,59 | 3,78 | 3,36 | 3,18 3,92
pomystowos¢, kreatywnosc 4,26 | 4,12 | 4,03 | 3,97 | 3,58 | 3,53 | 3,24 | 2,99 3,84
analiza informacji i wyciggania wnioskéw 4,38 | 4,15 | 4,01 | 4,08 | 3,35 | 3,30 | 3,05]| 2,96 3,81
biegte postugiwanie sie jezykiem polskim 4,351 4,20 | 3,91 | 4,06 | 3,17 | 2,70 | 2,82 | 2,66 3,67
postugiwanie sie komputerem, tabletem, smartfonem 4341393 (3,55|4,16 | 2,87 | 2,72 | 2,39 | 1,95 3,44
sprawnos¢ fizyczna 3,02 3,11 (3,31|3,13 (3,43 | 3,80 | 3,82 | 3,82 3,35
rozwigzywanie konfliktdw miedzy ludzmi 4,24 | 3,76 | 3,33 | 3,20 [ 2,97 | 2,49 | 2,31 | 2,27 3,28
wykonywanie prostych rachunkéw 3,89 (3,36 /13,43 |3,88 |3,03| 2,67 |2,68| 2,41 3,22
obstuga maszyn, narzedzi i urzadzen technicznych 3,26 (2,90 | 3,47 | 2,86 | 2,54 | 3,96 | 3,52 | 2,92 3,21
koordynowanie pracy innych oséb 4,40 | 3,50 | 3,06 | 3,12 | 2,81 | 2,33 | 2,06 | 2,04 3,12
gotowos¢ do pracy w nietypowych godzinach 3,32 13,00 3,18 2,89 |294 | 3,17 | 3,22 | 2,98 3,11
obstuga specjalistycznych programéw komputerowych 3,99 | 3,55|3,23 3,10 | 2,48 | 2,55 | 2,17 | 1,77 3,10
praca administracyjna i prowadzenie dokumentacji 4,22 | 3,47 | 3,27 | 3,76 | 2,91 | 2,15 | 2,07 | 1,66 3,10
wspotpraca z osobami réznych narodowosci 3,42 | 3,16 | 2,79 | 3,22 | 2,89 | 2,40 | 2,07 | 2,40 2,87
wykonywanie zaawansowanych obliczert matematycznych | 3,69 | 2,95 | 2,83 | 2,50 | 2,49 | 1,97 | 1,79 | 1,56 2,64
gotowos¢ do czestych wyjazddw i zmiany miejsca pracy 3,17 | 2,60 | 2,82 | 2,26 | 2,21 | 2,47 | 2,56 | 1,88 2,62
montaz i naprawa maszyn i urzgdzen technicznych 2,39 12,16 | 2,65 | 1,74 [ 1,76 | 3,72 | 2,90 | 2,21 2,51
zdolnosci artystyczne 2,39 2,45 (2,02|205(203| 1,87 |1,62| 1,53 2,12
N 163 | 314 | 123 | 41 59 130 | 125 56 1015

KIER: kierownicy, SPEC: specjalisci, TECH: technicy i Sredni personel, BIUR: pracownicy biurowi, USLU:
pracownicy ustug osobistych i sprzedawcy, ROBW: robotnicy wykwalifikowani, OPER: operatorzy i monterzy
maszyn i urzgdzen, ROBN: robotnicy niewykwalifikowani.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BKL badanie pracodawcéw 2018.
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Woprawdzie czes¢ z kompetencji w obu podziatach pokrywa sie?, ale ten wykorzystany obecnie

jest znacznie bardziej szczegétowy.

W opiniach pracodawcéw —i to bez wzgledu na kluczowy zawdd, o ktéry pytano — najbardziej
potrzebne do pracy s3 kompetencje zwigzane z samodzielnoscia i terminowoscig (gotowos¢
do brania na siebie odpowiedzialnosci, zarzgdzanie czasem i terminowos¢, samodzielna
organizacja pracy, radzenie sobie w sytuacjach stresujgcych), zdolno$ci interpersonalne
(bycie komunikatywnym i jasne przekazywanie mysli, tatwe nawigzywanie kontaktow

z ludZmi, praca w grupie, biegte postugiwanie sie jezykiem polskim) oraz umiejetnosci
kognitywne (uczenie sie nowych rzeczy, pomystowos¢, kreatywnos¢, analiza informacji

i wyciggania wnioskow).

W ocenie przydatnosci poszczegdlnych kompetencji daje sie zauwazyé dosé specyficzny
podziat na zawody umystowe i fizyczne. W przypadku tych pierwszych pracodawcy znacznie
bardziej podkreslali znaczenie tych trzech ogdlnych kategorii umiejetnosci — samodzielnosci,
kompetencji interpersonalnych i kognitywnych. W zawodach fizycznych sg one réwniez
istotne, jednak mniej niz w zawodach umystowych. Ponadto w zawodach fizycznych

jako wysoce przydatne do pracy oceniane sg takze sprawnosc fizyczna oraz umiejetnosci
techniczne: obstuga maszyn, narzedzi i urzadzen technicznych oraz montaz i naprawa maszyn

i urzadzen technicznych.

Patrzac na poszczegdlne zawody, trudno wskazaé takie, dla ktérych wymagane bytyby
specyficzne kompetencje. Pewnym wyjagtkiem sg jedynie kierownicy, w przypadku ktérych
— oprocz relatywnie najwyzszego poziomu oczekiwan w zakresie trzech wskazanych juz
powyzej kategorii kompetencji — pracodawcy wymagajg takze wyraznie wyzszego niz

w innych zawodach poziomu kompetencji zwigzanych z: rozwigzywaniem konfliktéw miedzy
ludZzmi, wykonywaniem prostych rachunkéw, koordynowaniem pracy innych osdéb, obstugi
specjalistycznych programoéw komputerowych oraz pracg administracyjng i prowadzeniem

dokumentaciji.

3 Kompetencje, o ktdre pytano w edycjach z lat 2010-2014 i 2018-2023 w tej samej formie, to: analiza
informacji i wyciggania wnioskdw, biegte postugiwanie sie jezykiem polskim, sprawnos¢ fizyczna, zdolnosci
artystyczne. Natomiast nieco inaczej pytano w obu edycjach o nastepujace kompetencje (w nawiasach
brzmienie kompetencji z badan z lat 2010-2014): samodzielna organizacja pracy (samoorganizacja pracy

i przejawianie inicjatywy, terminowosc¢), praca administracyjna i prowadzenie dokumentacji (organizowanie
i prowadzeniem prac biurowych). O pozostate kompetencje pytano w nowy, uszczegétowiony sposdb.
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Warto tez zwrdci¢ uwage na fakt, ze pomimo zmiany klasyfikacji kompetencji stosowanych
w badaniach BKL obecnie i w okresie lat 2010-2014 wymagania pracodawcéw zwigzane

z najbardziej przydatnymi w pracy kompetencjami zasadniczo sie nie zmienity. W ciggu
poprzednich edycji badan oraz w badaniach z 2018 r. pracodawcy za szczegdlnie przydatne
uznawali bowiem, poza specyficznymi kompetencjami zawodowymi, kompetencje

samoorganizacyjne, interpersonalne i kognitywne (Kocér, Strzeboniska, Dawid-Sawicka 2015).

W raportach i analizach podsumowujacych poprzednie edycje badania BKL z lat 2010-2014
struktura potrzeb kompetencyjnych pracodawcéw zestawiana byta ze strukturg samoocen
kompetencji posiadanych przez osoby bezrobotne lub poszukujgce pracy w okreslonych
zawodach. Pozwalato to na oszacowanie, jakie potrzeby kompetencyjne pracodawcy

sg w stanie ewentualnie zaspokoi¢ poprzez pozyskanie osdb nieaktywnych lub myslgcych

o zmianie pracy. Takie analizy byty pomocne dla pracodawcéw poszukujgcych pracownikéw,
ktérzy mogliby, dzieki zatrudnieniu oséb posiadajgcych wymagane kompetencje, zapetnic
istniejgce deficyty kompetencyjne. Niedopasowanie kompetencyjne przybiera¢ moze jednak
rézne formy i wystepowac jako nadwyzka/deficyt kompetencji bgdz tez luka kompetencyjna
(Kocor 2019). Nadwyzka czy deficyt kompetencji bedg wystepowac woéwczas, kiedy
wymagania pracodawcéw dotyczgce wiedzy, umiejetnosci czy zdolnosci beda odpowiednio
nizsze bgdz wyzsze niz kompetencje posiadane przez pracownikdw dostepnych na ryku pracy.
Natomiast luka kompetencyjna wystgpi wéwczas, gdy w jakiejs konkretnej firmie lub ogdlnie
branzy zatrudnieni pracownicy bedg posiadac nizszy poziom kompetencji, niz jest od nich
wymagany. Tak wiec deficyt/nadwyzka kompetencji dotyczy¢ bedzie sytuacji jednostek —

to okresleni ludzi posiadac bedg zbyt niskie lub zbyt wysokie kompetencje — a zjawisko luki

dotyka¢ moze firm, sektora lub catej gospodarki.
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Tabela 6. Samooceny kompetencyjne pracownikéw zatrudnionych w poszczegdlnych grupach

zawodow (wielkie kategorie zawodowe ISCO 08, srednie na skalach od 1 — niski poziom

kompetencji do 5 — wysoki poziom kompetencji)
Kompetencje KIER | SPEC | TECH | BIUR | USLU [ROBW| OPER | ROBN |Ogétem
samodzielna organizacja pracy 4,46 | 4,21 | 4,12 | 4,19 | 3,88 | 4,03 | 4,11 | 3,63 4,10
fatwe nawigzywanie kontaktow z ludzmi 4,25 | 4,08 | 4,01 | 4,15 | 4,15 | 4,04 | 3,98 | 3,98 | 4,07
praca w grupie 4,22 | 4,09 | 4,11 | 4,04 | 395 | 403 | 3,93 | 401 | 4,05
gotowos¢ do brania na siebie odpowiedzialnosci 4,48 | 4,12 | 4,13 | 4,02 | 3,87 | 4,06 | 3,85 | 3,61 | 4,04
bycie komunikatywnym i jasne przekazywanie mysli 433 | 4,12 | 3,99 | 3,99 | 4,11 | 3,89 | 3,91 | 3,73 | 4,03
wykonywanie prostych rachunkéw 4,29 | 431 | 4,12 | 407 | 3,84 | 3,73 | 3,93 | 3,39 | 4,01
uczenie sie nowych rzeczy 429 | 419 | 408 | 3,96 | 3,74 | 3,86 | 3,70 | 3,55 3,96
zarzadzanie czasem i terminowosé 428 | 408 | 3,93 | 3,88 | 3,81 | 3,75 | 3,83 | 3,59 3,92
biegte postugiwanie sie jezykiem polskim 422 | 4,24 | 3,95 | 391 | 3,70 | 3,56 | 3,58 | 3,17 | 3,86
analiza informacji i wyciggania wnioskéw 4,22 | 4,21 | 3,99 | 3,91 | 3,50 | 3,61 | 3,51 | 3,09 | 3,82
pomystowos¢, kreatywnos¢ 4,06 | 3,95 | 3,91 | 3,76 | 3,61 | 3,82 | 3,58 | 3,29 | 3,79
postugiwanie sie komputerem, tabletem, smartfonem 4,30 | 4,18 | 4,00 | 4,00 | 3,52 | 3,37 | 3,45 | 2,62 | 3,77
radzenie sobie w sytuacjach stresujgcych 4,15 | 3,75 | 3,68 | 3,49 | 3,49 | 3,62 | 3,68 | 3,36 | 3,67
rozwigzywanie konfliktéw miedzy ludzmi 3,90 | 3,55 | 3,69 | 3,44 | 3,31 | 3,23 | 3,29 | 2,83 3,44
sprawnosc¢ fizyczna 3,56 | 3,37 | 3,42 | 3,24 | 3,34 | 3,65 | 3,59 | 3,21 3,43
koordynowanie pracy innych osdb 4,26 | 3,45 | 3,51 | 3,28 | 3,11 | 3,01 | 3,05 | 2,51 3,30
obstuga maszyn, narzedzi i urzgdzen technicznych 3,46 | 3,09 | 3,43 | 3,32 | 2,66 | 3,76 | 3,74 | 2,84 3,29
wspotpraca z osobami réznych narodowosci 3,78 | 3,43 | 3,29 | 3,25 | 3,07 | 3,10 | 3,26 | 2,88 | 3,27
gotowos¢ do pracy w nietypowych godzinach 3,48 | 3,07 | 3,09 | 2,94 | 3,25 | 3,23 | 3,37 | 3,21 | 3,19
praca administracyjna i prowadzenie dokumentacji 3,95 | 3,62 | 3,67 | 3,62 | 2,78 | 2,35 | 2,51 | 2,06 | 3,14
gotowos¢ do czestych wyjazddw i zmiany miejsca pracy 3,60 | 3,16 | 292 | 2,81 | 2,81 | 2,84 | 3,13 | 2,89 | 3,02
obstuga specjalistycznych programoéw komputerowych 3,64 | 3,54 | 3,42 | 3,12 | 2,48 | 2,47 | 2,37 | 1,62 2,95
wykonywanie zaawansowanych obliczer matematycznych | 3,31 | 3,13 | 2,94 | 2,89 | 2,57 | 2,46 | 2,49 | 1,95 2,78
zdolnosci artystyczne 2,58 | 2,90 | 2,67 | 2,65 | 2,57 | 2,20 | 2,41 | 2,11 2,56
montaz i naprawa maszyn i urzgdzen technicznych 2,48 | 2,01 | 2,34 | 2,36 | 1,81 | 3,18 | 3,03 | 2,05 | 2,40
N 69 192 | 124 70 110 | 131 88 49 834

KIER: kierownicy, SPEC: specjalisci, TECH: technicy i $Sredni personel, BIUR: pracownicy biurowi, USLU:

pracownicy ustug osobistych i sprzedawcy, ROBW: robotnicy wykwalifikowani, OPER: operatorzy i monterzy

maszyn i urzadzen, ROBN: robotnicy niewykwalifikowani.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BKL badanie ludnosci 2017, 2018.
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Na poczatek warto przedstawic, jak wyglada struktura deficytu bagdZ nadmiaru kompetencji
w Polsce. W tym celu wymagania pracodawcéw w zakresie pozgdanego poziomu kompetencji
do pracy w danym zawodzie zostata zestawiona z poziomem samooceny kompetencji
posiadanych przez pracownikéw pracujgcych na odpowiednich stanowiskach (poréwnanie

w obrebie tzw. wielkich kategorii zawodowych klasyfikacji ISCO 08 odzwierciedlonych

przez kody jednocyfrowe tej klasyfikacji)*. Wyniki samooceny kompetencji pracownikow

zatrudnionych na etacie przedstawiajg dane w tabeli 6.

Ogodlnie mozna powiedzieé, ze struktura samoocen kompetencji oséb pracujgcych odpowiada
strukturze zapotrzebowania na kompetencje. Nie oznacza to, ze poziom wymaganych
kompetencji jest zgodny z posiadanym przez pracownikéw — taka struktura dopasowania

jest przedstawiona ponizej w tabeli 7. Pracownicy oceniajg jednak relatywnie wysoko

te same kategorie kompetencji, ktére sg najbardziej przydatne do pracy — kompetencje
interpersonalne, samoorganizacyjne i kognitywne. Inaczej sg jednak roztozone akcenty, czyli
to, jak pracownicy w réznych zawodach deklarujg, w jakim stopniu posiadajg te poszczegdlne
kompetencje. Lepiej jest to widoczne po poréwnaniu obu struktur — popytu i posiadanych
kompetencji.

Oszacowanie struktury niedopasowania w zakresie poszczegélnych kompetenc;ji zostato
wykonane poprzez zestawienie danych na temat struktury potrzeb kompetencyjnych
deklarowanych przez pracodawcow oraz samoocen kompetencji, o ktére pytano
pracownikéw (dane z tabel 5 i 6). Jednak bezposrednie poréwnanie wymagan pracodawcow
i deklarowanego przez pracownikéw poziomu posiadanych kompetencji moze prowadzi¢

do nieprawdziwych wnioskéw. Na przyktad nauczyciel moze ogdlnie wysoko oceniac

swoj3a sprawnos¢ fizyczng, ale bez odniesienia jej do kontekstu pracy fizycznej w zawodzie,

powiedzmy, $lusarza, bedzie to informacja niezbyt przydatna w warunkach pracy tego

4 Poniewaz badania ludnosci realizowane byty w 2018 r. na probie panelowej, badanych pytano nie

0 samoocene poziomu ich kompetencji, ale samoocene zmian ich poziomu w poréwnaniu do pierwszego
pomiaru z 2017 r.. W zwigzku z tym jako punkt wyjscia potraktowano samooceny poziomu kompetencji

z 2017 r., ktore modyfikowano w zaleznosci od deklarowanego przez badanych poziomu ich zmiany. Jezeli
zdaniem respondentéw kompetencje podnosity sie znacznie, wéwczas dodawano jeden do bazowego poziomu.
Jezeli tylko nieznacznie — wowczas dodawano pét stopnia do poziomu kompetencji z 2017 r. Podobnie
postepowano w przypadku deklarowanego obnizenia poziomu kompetencji — odejmujac 1 lub 0,5 w przypadku
ich znacznej lub tylko nieznacznej obnizki. Jezeli badani deklarowali brak zmian poziomu kompetencji, to pod
uwage brano ich poziom z 2017 r. bez zmian. Uzyskane wyniki dopasowano do oryginalnej, pieciostopniowej
skali na podstawie rozktadéw empirycznych.
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zawodu fizycznego. Dlatego aby urealni¢ zaréwno wymagania pracodawcéw, jak i samooceny
pracownikéw przed poréwnaniem tych dwdch wynikéw zostang one odniesione do wymagan
oraz ocen pozostatych kompetenc;ji i w pozostatych zawodach. Uzyskane w ten sposdb
wymagania pracodawcéw co do poziomu kompetencji odczyta¢ bedzie mozna jako relatywne
w stosunku do innych zawoddw, ale tez innych kompetencji. Na przyktad pracodawcy
wymagajg od specjalistow kompetenc;ji ,,analiza informacji i wycigganie wnioskéw”

na przecietnym poziomie 4,15 (na pieciostopniowe;j skali), to taka informacja sama w sobie
niewiele mowi. Jednak jesli zauwazymy, ze od tych specjalistéw wymagajg oni przecietnego
poziomu 3,63 wszystkich kompetencji, to okazuje sie, ze stosunkowo wyzej na tle innych
kompetencji liczy sie dla pracodawcéw umiejetnosc analizy informac;ji i wyciggania wnioskéw
(réznica 0,52). Nadal jednak nie wiadomo, czy w przypadku innych zawoddéw nie wymagajg
oni wyzszego poziomu tej kompetencji. Jezeli uwzglednic fakt, ze przecietnie dla wszystkich
stanowisk $redni poziom wymagan tych umiejetnosci wynosi 3,66 (réznica 0,49), to mozna
stwierdzi¢, ze od specjalistow wymagany jest wyzszy poziom analizy informacji i wyciggania

whioskéw na tle innych zawodow.

Ten sam zabieg — tzw. podwdjnego centrowania® — nalezy tez powtdrzy¢ przy wnioskowaniu
o poziomie kompetencji posiadanych przez pracownikéw i dopiero wéwczas mozna zestawié

ze sobg popyt i podaz kompetenc;ji, co przedstawia tabela 7.

Wartosci dodatnie (kolor czerwony) oznaczajg relatywng nadwyzke kompetencji wobec
wymagan pracodawcdéw, natomiast wartosci ujemne (zaznaczone kolorem niebieskim)
oznaczajg relatywny deficyt posiadanych kompetencji wobec wymagan pracodawcéw. Im
wieksza wartos¢ komérki, tym wieksza jest wielko$¢ nadwyzki/deficytu danej kompetenc;i

w okreslonym zawodzie.

5> Podwdjne centrowanie — zaréwno w obrebie kategorii zawodowych, jak i kompetencji — umozliwia zatem
pokazanie, na ile w okre$lonym zawodzie dana kompetencja jest wazna na tle innych kompetencji, jak i to, na ile
jest ona wazna w tym zawodzie na tle innych zawoddw. Matematycznie dziatanie to mozna opisa¢ formuta:

Crz = Xz — Xz — X + X
W réwnaniu tym X}, oznacza przecietny poziom kompetencji wymaganej w zawodzie z, fZ— przecietny
poziom wszystkich wymagari kompetencyjnych w zawodzie z, X}, — przecietny poziom wymagar kompetencji
k we wszystkich zawodach, a X — ogdlny przecietny poziom wszystkich wymagan wsréd ogdtu zawoddw.
Po podwdjnym wycentrowaniu zerowa wartos¢ oznacza przecietny poziom wymagan lub samooceny
rozpatrywanej w odniesieniu do wszystkich kompetencji i zawoddw tgcznie.
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Tabela 7. Bilans kompetencyjny jako réznica miedzy samooceng a wymaganiem (dane

podwdjnie centrowane)

Kompetencje KIER | SPEC | TECH | BIUR | USLU |[ROBW | OPER | ROBN

gotowosc¢ do brania na siebie odpowiedzialnosci 0,19 | -0,05|-0,05| 0,05 | 0,08 | 0,03 | -0,18 | -0,07

zarzadzanie czasem i terminowos¢ 0,09 | 0,09 |-0,17 | -0,04 | -0,05| 0,12 | -0,02 | -0,02

samodzielna organizacja pracy 0,15 {-0,03| 0,01 | 0,03 |-0,10| 0,05 | 0,19 | -0,30

bycie komunikatywnym i jasne

przekazywanie mysli 0,07 |-0,16 | -0,17 | -0,25 | -0,01 | 0,30 | 0,14 | 0,08

tatwe nawigzywanie kontaktéw z ludzmi 0,03 |-0,25|-0,24|-0,18| 0,12 | 0,28 | 0,11 | 0,14
radzenie sobie w sytuacjach stresujacych 0,20 |-0,11 | 0,01 |-0,36 | -0,07 | 0,20 | -0,07 | 0,19
praca w grupie 0,00 {-0,11| 0,15 | -0,07 | -0,12 | 0,02 | -0,12 | 0,24
uczenie sie nowych rzeczy 0,10 | 0,01 | 0,00 | 0,02 | 0,01 | -0,17 | -0,11 | 0,15
pomystowosé, kreatywnosc -0,04 | -0,07 | -0,07 | -0,09 | -0,01 | 0,13 | -0,02 | 0,17
analiza informacji i wyciggania wnioskow -0,06 | 0,10 |{-0,03 |-0,11| 0,04 | 0,09 | 0,04 | -0,06
biegte postugiwanie sie jezykiem polskim -0,25 (-0,14 | -0,18 | -0,30 | 0,21 | 0,43 | 0,13 | 0,10

postugiwanie sie komputerem, tabletem, 0,29 | -0,06 | 0,09 |-0,45| 020 | 0,08 | 030 | 0,13

smartfonem

sprawnosc fizyczna 0,74 | 0,40 | 0,20 | 0,27 |-0,09 | -0,27 | -0,55 -
rozwigzywanie konfliktdw miedzy ludzmi -0,48 | -0,41 | 0,11 | 0,06 | 0,00 | 0,28 | 0,32 | 0,13
wykonywanie prostych rachunkéw -0,20 | 0,29 |(-0,02 |-0,45| 0,01 | 0,24 | 0,24 | 0,09

obstuga maszyn, narzedzi i urzagdzen technicznych | 0,28 | 0,21 | -0,07 | 0,51 | 0,00 | -0,44 | -0,21 | -0,29

koordynowanie pracy innych oséb -0,31 | -0,28 | 0,18 | -0,04 | -0,07 | 0,20 | 0,31 | 0,01

gotowosc¢ do pracy w nietypowych godzinach 0,23 | 0,08 (-0,12 | 0,09 | 0,18 | -0,18 | -0,29 | 0,01

obstuga specjalistycznych programéw

-0,14 | 0,14 | 0,30 | 0,20 | 0,01 | -0,18 | -0,10 | -0,23
komputerowych

praca administracyjna i prowadzenie

- -0,21| 0,15 { 0,35 | -0,12 | -0,27 | -0,06 | -0,01 | 0,17
dokumentacji

wspotpraca z osobami réznych narodowosci 0,09 |-0,06| 0,12 | -0,28|-0,29 | 0,11 | 0,40 | -0,08

wykonywanie zaawansowanych obliczen

-0,47 | 0,03 |-0,09 | 0,26 | 0,09 | 0,08 | 0,09 | 0,01
matematycznych

gotowosc¢ do czestych wyjazddw i zmiany
miejsca pracy

montaz i naprawa maszyn i urzagdzen technicznych | 0,32 | 0,01 |-0,19 | 0,81 | 0,07 -E -0,22
zdolnosci artystyczne -0,13 | 0,06 | 0,22 | 0,24 | 0,01 | -0,31 | -0,05 | -0,03

0,10 | 0,17 | -0,34 | 0,18 | 0,07 | -0,28 | -0,28 | 0,39
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Aby utatwi¢ odczytanie takiego bilansu, spdjrzmy na kompetencje ,,obstuga maszyn, narzedzi
i urzadzen technicznych” w przypadku pracownikéw biurowych. Dodatnia wartos¢ oznacza,
ze posiadajg oni nadwyzke takich umiejetnosci. Jest to nadwyzka wzgledna, gdyz odniesiona
jest do oceny wszystkich innych kompetencji pracownikdéw biurowych, ale tez oceny tej
kompetencji dokonanej przez pracownikéw innych zawodéw. Nadwyzka w tym przypadku
wynika z faktu, ze pracodawcy wzglednie nizej oceniajg przydatnosé takich umiejetnosci

w pracy biurowej na tle innych kompetencji (wyzej na przyktad oceniane jest wykonywanie
prostych rachunkéw), ale tez na tle innych zawoddéw (wyzej cenione sg te umiejetnosci

w przypadku robotnikéw wykwalifikowanych). Z drugiej natomiast strony sami pracownicy
biurowi stosunkowo wysoko ocenili poziom posiadanych umiejetnosci z zakresu obstugi
maszyn, narzedzi i urzadzen technicznych na tle innych posiadanych kompetencji, jak réwniez

w poréwnaniu do przedstawicieli innych zawoddw.

Oceniajgc w ten sposéb bilans wykorzystanych w badaniu kompetencji w podziale

na wielkie kategorie zawodowe, mozna sformutowac kilka wnioskéw na temat struktury
niedopasowania. Podobnie jak w poprzednich edycjach badania BKL daje sie zauwazy¢
pewien podziat na zawody umystowe i fizyczne (Czarnik i Kocér 2015). W tych pierwszych
pracodawcy bardziej akcentujg przydatnosé kompetencji zwigzanych z samoorganizacjg,
interpersonalnych oraz kognitywnych i cho¢ ogdlnie sg one najbardziej przez nich

pozgdane w kazdym zawodzie, to pracownicy umystowi zdajg sie posiadac stosunkowo
nizsze samooceny tych kompetencji, a przez to ujawnia sie ich nieznaczny deficyt. Z kolei

w pracy fizycznej te kompetencje s3 mniej przydatne, a robotnicy réznych specjalnosci,
mimo Ze oceniajg je relatywnie nizej na tle swoich innych kompetencji, to ogdlnie posiadaja
ich nadwyzke. Taka specyficzna réznica w bilansowaniu réznych kompetencji pomiedzy
zawodami umystowymi i fizycznymi ujawnia sie jeszcze wyrazniej w przypadku dwdch innych
kompetencji — sprawnosci fizycznej i postugiwania sie komputerem, tabletem i smartfonem.
Sprawnos¢ fizyczna jest mniej przydatna w zawodach umystowych niz w pracy fizycznej, ale
kierownicy, specjalisci, technicy i sSredni personel oraz pracownicy biurowi relatywnie wysoko
oceniajg jej poziom, stad tez w ich przypadku nadwyzka tej cechy. Natomiast w zawodach
robotniczych sprawnosc fizyczna jest bardzo wazna i wobec wysokich wymagan z nig

zwigzanych ze strony pracodawcéw okazuje sie, ze pracownicy majg jej deficyt.

Zupetnie odwrotnie jest w przypadku umiejetnosci obstugi nowoczesnych urzadzen
elektronicznych (komputera, tabletu i smartfonu). Ta kompetencja jest szczegdlnie wazna

w zawodach umystowych i okazuje sie, ze pracownicy tych zawoddéw przejawiajg jej deficyt
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(z wyjatkiem technikéw i pracownikéw sredniego szczebla). W zawodach robotniczych
umiejetnos¢ ta jest stosunkowo mniej przydatna w opinii pracodawcow i wobec relatywnie
wysokiej samooceny przez zatrudnionych w takich zawodach okazuje sie, ze posiadajg oni jej

nadwyzke.

Inng dos$¢ charakterystyczng réznicg pomiedzy przedstawicielami zawodéw umystowych

i fizycznych jest gotowos¢ do pracy w nietypowych godzinach i czestych wyjazdéw oraz
zmiany miejsca pracy. W przypadku obu tych cech pracownicy umystowi (z wyjgtkiem
technikéw i sredniego personelu) posiadajg nadwyzke — czyli relatywnie wyzej oceniajg oni
swoja dyspozycyjnosé, niz wymagaja tego pracodawcy w tych zawodach. Z kolei pracownicy
fizyczni (z wyjatkiem robotnikéow niewykwalifikowanych) posiadajg deficyt tak rozumiane;j
dyspozycyjnosci, co oznacza, ze sg stosunkowo mniej gotowi do zmiany godzin i miejsca

pracy, niz oczekuja tego pracodawcy w przypadku tych zawoddw.

Jako podsumowanie przedstawionego bilansu kompetencji moze postuzy¢ syntetyczny
wskaznik niedopasowania, dajgcy ogdlng informacje dotyczacg tego, jak wyglagda aktualne
niedopasowanie kompetencyjne. Przedstawione w tabeli 8 oszacowania niedopasowania
zostaty obliczone jako przecietna réznica Sredniego poziomu wymagan pracodawcow

w zakresie danej kompetencji w poszczegdlnych zawodach oraz sredniego poziomu oceny
posiadanych kompetencji przez pracujgcych w tym zawodzie®. Od przecietnego poziomu
wymagan odjeto przecietny poziom posiadanych kompetencji — wartos¢ dodatnia oznacza
przewage posiadanych kompetencji nad wymaganym ich poziomem w danym zawodzie
(nadwyzka kompetencji), a wartos¢ ujemna — posiadanie nizszego poziomu kompetencji, niz

jest on wymagany w danym zawodzie (deficyt kompetenc;ji).

Otrzymane wartosci procentowe wskazuja, jaki przecietnie odsetek zatrudnionych oséb posiada
wyzszy poziom kompetencji w poréwnaniu do potrzeb pracodawcéw w przypadku ich nadwyzki
(uwzgledniajgc wszystkie kompetencje, o ktérych wymagania pytano pracodawcéw i jednoczesnie
o ich samoocene pracownikow), jaki odsetek posiada przecietnie dopasowane kompetencje

do potrzeb pracodawcdéw oraz jaki odsetek pracownikdéw ma przecietnie nizszy poziom
kompetencji w odniesieniu do wymaganego przez pracodawcow. W rezultacie mozna oszacowac,
jaka ogdlnie czes¢, w tym przypadku pracujgcych, posiada kompetencje odpowiadajgce

wymogom pracodawcow, a jaka ma ich nadwyzke czy deficyt w takim zestawieniu.

6 Szczegdty dotyczace tej miary wraz ze wskazaniem jej wad i zalet zostaty omdwione w: Kocér 2019.
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Tabela 8. Poziom niedopasowania kompetencyjnego pracownikow (w %)

Rok deficyt ) dopasowani.t:e nadwyika“ N
kompetencji kompetenc;ji kompetenc;ji

2010 17 69 14 7522
2011 15 71 15 7477
2012 16 70 14 7546
2013 15 69 16 7565
2014 13 68 18 7662
2018 14 70 15 834

Uwaga: dla lat 2010-2014 szacunki dotyczg wszystkich podmiotéw, natomiast ze wzgledu na strukture préby te
z 2018 r. tylko Srednich i duzych firm.

Ogodlnie mozna powiedzie¢, ze w 2018 r. poziom niedopasowania kompetencyjnego byt nieco
nizszy niz w poprzednich latach, ale moze to wynikac¢ z faktu, ze w 2018 r. badania objety
jedynie srednie i duze firmy, a z innych analiz wynika, ze w tych podmiotach zatrudniani

sg pracownicy o bardziej odpowiednich kompetencjach (Kocér 2019). Dlatego z wnioskami

dotyczacymi tej réznicy nalezy byé ostroznym i poczekaé do kolejnych edycji badania.

Podsumowanie

W ciggu czterech lat, jakie minety od ostatniej edycji badania BKL zrealizowanego
w 2014 r. na rynku pracy nastgpity pewne zmiany, gtdwnie polegajgce na wzroscie trudnosci

rekrutacyjnych (Manpower 2018).

Te rosngce trudnosci rekrutacyjne pokazujg rowniez dane obecnej edycji badania BKL, gdyz
wskazuje na to 68% pracodawcow z firm zatrudniajgcych powyzej 49 oséb w poréwnaniu
do 58-67% w latach 2010-2014. Jednoczesnie wzrést odsetek firm poszukujgcych
pracownikéw, chociaz trudno powiedzie¢, czy jest to nastepstwo wtasnie tych trudnosci
rekrutacyjnych, czy ich przyczyna — z odpowiedzig na to pytanie bedzie trzeba poczekac

na kolejne edycje badania.

W Swietle tego nie zmienity sie jednak ogdlne wymagania kompetencyjne i ich struktura.

Wprawdzie pomiedzy dwoma edycjami badania zmieniono klasyfikacje kompetencji
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stosowang w BKL (uszczegdtawiajac jg), to jednak caty czas dla pracodawcéw w przypadku
kluczowych stanowisk w firmie liczg sie te same kategorie kompetencji: samoorganizacyjne,

interpersonalne i kognitywne.

Na wage przywigzywang do tych wtasnie kompetencji — i to wtasciwie bez wzgledu

na stanowisko pracy — wskazuja tez inne badania z tego okresu (CEAAP i IDEA Instytut 2019;
Manpower 2015, 2018). Mozna zatem powiedzie¢, ze posiadanie takich kompetenc;ji jest
podstawg do znalezienia pracy w Polsce. Oczywiscie nie znaczy to, ze kompetencje zawodowe
nie majg znaczenia — witasciwe dla poszczegdlnych stanowisk wiedza, umiejetnosci, zdolnosci
czy postawy zwigzane z danym zawodem sg niezbedne, ale to kompetencje ogdlne w oczach

pracodawcéw wydajg sie tym, do czego przywigzujg oni wiekszg uwage.

Podobnie jak wymagania w zakresie kompetencji, rowniez charakter niedopasowania
kompetencyjnego na polskim rynku pracy wydaje sie mie¢ stabilny charakter. Jego ogdlny
rozmiar pozostaje na podobnym poziomie —i mniej wiecej po 15% pracownikéw posiada

albo zbyt wysokie kompetencje w poréwnaniu do wymagan stanowiska pracy (nadwyzke
kompetenc;ji), albo zbyt niskie (ich deficyt). Struktura niedopasowania kompetencyjnego
przypomina te z poprzedniego okresu badania BKL — za ksztatt tego niedopasowania
odpowiada przede wszystkim charakter pracy, w podziale na stanowiska umystowe

i fizyczne. Pracownikéw umystowych cechuje relatywnie nieco wiekszy deficyt kluczowych
kompetencji samoorganizacyjnych, interpersonalnych i kognitywnych. Natomiast

w przypadku pracownikéw fizycznych daje sie zauwazy¢ deficyt w zakresie postaw zwigzanych

z gotowoscia do elastycznego czasu pracy i zmiany miejsca tej pracy.
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Aneks

Tabela A.1 Czynniki wptywajace na poszukiwanie przez firmy pracownikéw (wyniki

modelowania z wykorzystaniem regresji logistycznej)

Zmienne B Exp(B) | Bfad stand.
edukacja -0,901 | 0,406** 0,347
handel, gastronomia, hotelarstwo 0,415 1,514 0,307
Gtéwna bran'za dzwy’falnosu opieka zdrowotna i pomoc 0,833 2,301* 0,403
(ref. budownictwo i transport) spoteczna
przemyst i gérnictwo -0,112 0,894 0,292
ustugi specjalistyczne -0,149 0,861 0,328
Innowacje produktowe
. tak 0,740 | 2,096** 0,227
lub ustugowe w ostatnim roku
Osiggniecie zysku w ostatnim roku tak 0,497 1,643* 0,229
Plany varowadzema innowacji tak 0,402 0,669 0,223
w kolejnym roku
P?S|ada.n|(.e planu dziatan dtuzszego tak 0,378 1,459* 0,188
niz 3 miesigce
potudniowy 0,650 1,915* 0,258
wschodni 0,464 1,590 0,251
Region wg klasyfikacji GUS pétnocno-zachodni 0,628 | 1,874* 0,267
(ref. centralny)
potudniowo-zachodni -1,197 | 0,302** 0,449
poétnocny 0,431 1,539 0,240
Stata -1,519 | 0,219* 0,336
Podsumowanie modelu
R? Coxa i Snella 0,124
R? Neglekerke 0,171
Test Hosmera i Lameshowa p=0,647
Liczebnos¢ 1035

Wspdtczynnik istotny: * przy p < 0,05, ™ przy p < 0,01.
Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych BKL pracodawcy 2018.

Zmienna zalezna, czyli prawdopodobienstwo poszukiwania pracownikéw przez dang firme moze przyjac¢ dwie
wartosci: 1 — jesli w momencie realizacji badan firma szuka pracownikéw lub 0, jesli nie szuka.
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