Bilans
Kapitatu
" Ludzkiego

Bilans Kapitatu
Ludzkiego w Polsce

Najwazniejsze wyniki pierwszej edycji badan
zrealizowanej w 2010 roku

ey UNIA EUROPEJSKA [RENEREN
KAPITAL LUDZKI UNIWERSYTET PR EUROPEJSKI (R
HINOS JAGIELLONSKI gyl FUNDUSZ SPOLECZNY 5

NARODOWA STRATEGIA SPOJNOSCI W KRAKOWIE €& *ax



Publikacja powstata w ramach projektu badawczego Bilans Kapitatu Ludzkie-
go realizowanego wspoélnie przez Polska Agencje Rozwoju Przedsiebiorczosci
i Uniwersytet Jagiellonski (Centrum Ewaluacji i Analiz Polityk Publicznych).

Tekst publikacji przygotowano na podstawie raportéw z pierwszej edycji badan realizowa-
nej w 2010 roku:

Bilans Kapitatu Ludzkiego w Polsce

— raport podsumowujacy pierwszg edycje badan realizowana w 2010 roku

Jakich pracownikéw potrzebuja polscy pracodawcy?

- raport z badan pracodawcow i ofert pracy

Bezrobotni - niewykorzystane zasoby polskiej gospodarki

- raport z badar bezrobotnych zarejestrowanych w powiatowych urzedach pracy
Kogo ksztatca polskie szkoty?

— raport z badan uczniéw szkét ponadgimnazjalnych i analizy kierunkéw ksztatcenia
Studenci - przyszie kadry polskiej gospodarki

- raport z badan studentow i analizy kierunkdw ksztatcenia

Kto nas ksztalci po zakonczeniu szkoty?

- raport z badan firm i instytucji szkoleniowych wzbogacony wynikami badar ludnosci
oraz badan pracodawcéw

Polki i Polacy na rynku pracy

- raport z badan ludnosci w wieku produkcyjnym

Publikacja wspétfinansowana przez Unie Europejskg w ramach Europejskiego Funduszu
Spotecznego.

Publikacja bezptatna.

© Copyright by Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

Wydawca:

Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci
ul. Pariska 81/83, 00-834 Warszawa

Tel: 0224328080

Fax: 02243286 20

biuro@parp.gov.pl

www.parp.gov.pl

ISBN 978-83-7633-148-5
Nakfad: 500 egzemplarzy
Wydanie |

Warszawa 2011



Bilans Kapitatu
Ludzkiego w Polsce

Najwazniejsze wyniki pierwszej edycji badan
zrealizowanej w 2010 roku

Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci
Warszawa 2011



Spis tresci

1]
4.
B
6.
B

Bilans Kapitatu Ludzkiego — najwieksze badanie rynku pracy w Polsce

Kogo ksztatcg polskie szkoty?

Studenci — przyszte kadry polskiej gospodarki

Polki i Polacy na rynku pracy

Bezrobotni — niewykorzystane zasoby polskiej gospodarki

Jakich pracownikéw potrzebuja polscy pracodawcy?

Kto nas ksztafci po zakoriczeniu szkoty?

Najwazniejsze wyzwania dla rozwoju kapitatu ludzkiego w Polsce

20

26

27



Oddajemy w Paristwa rece materiat, ktdry stanowi podsumowanie pierwszej edycji badan
Bilans Kapitatu Ludzkiego (BKL). Znajdziecie w nim Paristwo analizy oraz najwazniejsze wy-
niki badan realizowanych wséréd pracodawcow, ludnosci, bezrobotnych, uczniéw i studen-
téw oraz instytucji szkoleniowych.

Bilans Kapitatu Ludzkiego to unikatowy na skale Polski i Europy monitoring rynku pracy.
Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci we wspoétpracy z Uniwersytetem Jagielloriskim
az do 2014 r. bedzie $ledzi¢, jak zmienia sie struktura i zapotrzebowanie na kompetencje na
polskim rynku pracy.

BKL pokazuje miedzy innymi, w jakich regionach Polski i w jakich zawodach wystepuje naj-
wieksze niedopasowanie kompetencji pracownikéw do potrzeb pracodawcédw. Ujawniajac
obszary, w ktérych wystepuja nadmiary i deficyty badanie pozwala osobom planujacym
nauke, pracodawcom szukajacym pracownikow oraz dysponentom srodkéw publicznych,
realizujgcym dziatania wspierajace rozwoj kapitatu ludzkiego, racjonalnie podejmowac
decyzje. Po raz pierwszy, na tak duza skale, badacze zestawili ze sobg strone popytowa
i podazowa rynku pracy, uzyskujac bilans kapitatu ludzkiego w Polsce. Dzieki temu zostaty
nazwane wyzwania, z jakimi powinny sie zmierzy¢ podmioty odpowiedzialne za ksztatto-
wanie polityki edukacyjnej oraz instytucje rynku pracy.

Mamy nadzieje, ze dla wszystkich podmiotéw wptywajacych na ksztatt rynku pracy wnioski
7 badan bedg stanowic realng pomoc w planowaniu dziatan podnoszacych jakos¢ kapita-
tu ludzkiego - zaréwno na poziomie panstwa, wojewddztw, jak i firm. Bez odpowiednio
przygotowanych kadr pozostaniemy na uboczu — w tyle za panstwami, ktére postawity na
edukacje przez cate zycie.

/ powazaniem
Bozena Lublinska—Kasprzak
Prezes Polskiej Agencji Rozwoju Przedsiebiorczosci




Definicje
najwazniejszych
pojec

Bilans Kapitatu Ludzkiego - najwieksze
badanie rynku pracy w Polsce

W trakcie pieciu edycji badan badacze fa-

cznie wystuchaja opinii 350 000 responden-

téw. Tylko w ramach pierwszego etapu Bilan-

su Kapitatu Ludzkiego (BKL) przeprowadzo-

no badania obejmujace:

B ponad 16 000 pracodawcow,

B ponad 17 900 oséb w wieku produkcyjnym,

B ponad 8 000 bezrobotnych zarejestrowa-
nych w powiatowych urzedach pracy,

B ponad 35 700 ucznidw ostatnich klas
szkét ponadgimnazjalnych,

B ponad 33 000 studentéw,

W ponad 20 000 ofert pracy,

B ponad 4500 instytucji szkoleniowych.

W celu uzyskania petnego obrazu sytuacji

na rynku pracy, w oparciu o System Infor-

macji Oswiatowe]j oraz dane GUS, prze-

analizowano réwniez kierunki ksztatcenia

w szkofach ponadgimnazjalnych i na uczel-

niach wyzszych. Wszystkie badania tereno-

we w ramach pierwszej edycji badan wyko-

nano w czwartym kwartale 2010 .

Bilans podazy i popytu
Wyjatkowos¢ badan prowadzonych w ramach
prezentowanego projektu polega na mozliwo-

$ci poréwnania kompetencji, jakimi dysponuja
obecni i przyszli pracownicy z tymi poszuki-
wanymi przez pracodawcow. Badacze wzieli
pod lupe réwniez system edukacji formalnej
i pozaformalnej, ktéry wptywa na poziom i ja-
kos¢ kompetencji dostepnych na rynku pracy.
Wszystkie analizy byty dokonywane w oparciu
o Miedzynarodowg Klasyfikacje Zawoddw
ISCO, aby umozliwi¢ pordwnywanie i zestawia-
nie danych.

Model Bilansu Kapitatu Ludzkiego

Instytucje szkoleniowe / System oswiatowy

Isco

Kwalifikacje Kwalifikacje
/ kompetencje 1k tencje

P -J!

(zapotrzebowanie) (samoocena)

Studenci
Uczniowie

Ludnosé¢
Bezrobotni

Pracodawcy
Oferty pracy

Zrédto: Bilans Kapitatu Ludzkiego w Polsce ~ raport podsumowu-
jacy pierwsza edycje badan realizowang w 2010, PARP 2011.

kompetencje # kwalifikacje zawdd a stanowisko pracy

Kompetencje obejmuja wiedze, umie-
jetnosci i postawy zwigzane z wyko-
nywaniem okreslonych czynnosci, nie-
zaleznie od tego, w jakim trybie zostaty
nabyte i czy sa potwierdzone w wyniku
procedury walidacyjnej.

Kwalifikacje to zweryfikowane kom-
petencje — sg rozumiane jako wiedza,
umiejetnosciipostawy, ktérezostaty po-
twierdzone w procesie formalnej pro-
cedury walidacyjnej (czyli przez akre-
dytowang przez wiadze publiczne jed-

nostke oceniajaca).

Zawad jest rozumiany jako zbioér zadan
zawodowych wyodrebnionych w wyni-
ku spotecznego podziatu pracy, wyma-
gajacy od pracownika odpowiednich
kompetencji i/lub kwalifikacji zawodo-
wych.

Stanowisko jest najmniejsza jednostka
organizacyjng przedsiebiorstwa, z ktdrg
zwigzane jest wykonywanie okreslone-
go zestawu czynnosci wymagajacych
posiadania przez pracownika okreslo-
nych kompetendji i/lub kwalifikacji.




Klasyfikacja kompetencji
Specjalnie na potrzeby projektu Bilans Kapitatu Ludzkiego zostata opracowana klasyfikacja,
ktora grupuje kompetencje w 12 kategorii:

M } KOGNITYWNE } wyszukiwanie i analiza informacji oraz wycigganie wnioskow
B EET
o [ oo [
) EET »
B T
samoorganizacja pracy i przejawianie inicjatywy
} SAMOORGANIZACYJNE } (rozplanowanie i terminowa realizacja dziatan w pracy,
skutecznos¢ w dazeniu do celu)
kontakty z innymi ludZmi, zaréwno ze wspétpracownikami,
LUD } INTERPERSONALNE } jak i klientami czy podopiecznymi
£ TN EE
ﬂ } KIEROWNICZE } zdolnosci kierownicze i organizacja pracy innych
B =) E
» T >

Zrédto: Bilans Kapitatu Ludzkiego w Polsce — raport podsumowujacy pierwsza edycje badan realizowana w 2010 r, PARP 2011.

Jak czytac prezentowane dane?

Dla tatwiejszej orientacji w prezentowanych danych, w tabelach zastosowano kolorowanie
topograficzne’, nawigzujace do sposobu kolorowania map: wartosciom wzglednie niskim
odpowiada kolor zielony, przecietnym — zotty, wzglednie wysokim — czerwony. Kolory
pokazuja, jaka pozycje zajmuje dana kategoria na tle ogotu.

A A A

niskie $rednie wysokie

wzgledne wartosci wskaznika na tle ogdtu

EENETNE




/%

uczniéw planuje
dalsza edukacje

Kogo ksztatca polskie szkoty?

Uczniowie chca studiowad

Decyzje o wyborze szkoty podejmowane
w miodym wieku czesto determinujg $ciez-
ki zawodowe, jakimi kroczy sie w zyciu doro-
stym. Jak wynika z badan przeprowadzonych
w ramach BKL, mtodziez doskonale zdaje
sobie sprawe z roli, jaka dzis odgrywa wie-
dza. Az 87% ucznidw planuje dalszg nauke.
Zdecydowana wiekszos¢ badanych (70%)

najchetniej podjetaby nauke na studiach
wyzszych. Najwieksze aspiracje edukacyjne
maja uczniowie licedw ogdlnoksztatcacych
- az 97% badanych chciatoby kontynuowac
nauke. Wsrdd koriczacych szkote policeal-
ng najmniej (69%) deklarowato chec¢ dal-
szego ksztatcenia. Wiecej mtodych kobiet
(91%) niz mezczyzn (83%) mysli o podjeciu
nauki w kolejnych szkotach.

Tabela 1. Plany edukacyjne uczniéw szkét ponadgimnazjalnych ze wzgledu na typ

szkoty i pte¢

Typ szkoly, w jakiej sie obecnie uczy
Comymonatrauke? | agamaes, oM ne polkasa 059
K M K M K M K M K M K M Ogotem
Nie 1% 2% 5% 9% 7% 1% 3% 8% 17%  17% 3% 7% 5%
Tak 97% 94% | 83%  76% | 82% 77% | 90%  80% | 69% 72% | 91% 83% 87%
Jeszcze nie wie 2% 4% 12% 14% 1% 12% 6% 12% | 14%  11% 6% 10% 8%
N ogétem 11124 6559 | 4841 6000 | 1493 3437 | 635 373 820 331 | 18913 16700 35613

Procenty w wierszach przy odpowiedziach na pytanie,Jezeli tak, to gdzie zamierza kontynuowac nauke?"nie sumuija sie do 100
w kolumnach, poniewaz respondenci mogli wskaza¢ wiecej niz jedng odpowiedz.

Zrodto: Bilans Kapitatu Ludzkiego w Polsce — raport podsumowujacy pierwsza edycje badan realizowana w 2010 r, PARP 2011.

Potrzebni absolwenci zawodéwek

Analiza kierunkéw ksztatcenia na poziomie
ponadgimnazjalnym wskazuje, ze mamy co-
raz mniej absolwentéw szkét zawodowych
(cho¢ proporcja wzgledem  absolwentow
pozostatych typow szkét jest stata). Wplywa
to na wielko$¢ podazy na rynku pracy oséb
wyksztatconych w zawodach robotniczych
i rzemie$Iniczych. Tymczasem badania praco-

dawcéw pokazuja, ze popyt na pracownikow
fizycznych w Polsce wynosit przynajmniej 40%
wszystkich stanowisk, na ktére pracodawcy
szukali ludzi. Biorac pod uwage fakt, ze blisko
80% uczniow szkét zasadniczych zamierza
kontynuowa¢ nauke — zmieniajac lub pod-
wyzszajac swoje kwalifikacje — w najblizszej
przysztosci mozemy mie¢ do czynienia z nie-
doborami oséb w zawodach robotniczych.

Lilla Jaron
Podsekretarz Stanu
w Ministerstwie
Edukacji Narodowej

Bytoby rzeczq straszng, gdybysmy w jakikolwiek sposéb ograniczali aspiracje eduka-
cyjne mtodych os6b. Tak trudno budzi sie w systemie edukacji formalnej tzw. motywa-
cje wewnetrzng. Trzeba uzywac wielu instrumentéw zewnetrznych, zeby mtody czto-
wiek chciat zdobywac wiedze i umiejetnosci, a co dopiero jeszcze prezentowat pewne
postawy obywatelskie. Naszym zadaniem jest skierowanie mtodego cztowieka z jego
aspiracjami na takie sciezki ksztatcenia, ktére sq popytowe w aspekcie rozwoju cywi-
lizacyjnego. Rodzi sie pytanie, dlaczego nie ma transferu wiedzy o zawodach deficy-
towych na danym rynku pracy, nie ma partnerstwa na rzecz tworzenia odpowiedniej
oferty edukacyjnej? Samorzqd osobno kreuje oferte ksztatcenia, brakuje tez aktywno-
sci lokalnych przedsiebiorcw w tym zakresie. Wszyscy zainteresowani muszq mie¢
stay doptyw informacji, odnosnie obecnych potrzeb na lokalnym rynku pracy, a takze
tego, co bedzie w przeciggu 5-10 lat, co wynika ze strategii rozwoju samorzqdow oraz
zbiznesplanéw lokalnych firm. Muszq sie ci partnerzy na rynku pracy gdzies spotkac,
anajlepszym miejscem jest lokalny samorzqd.




Studenci - przyszte kadry polskiej

gospodarki

Humanisci czy techniczni?
Kolejnym etapem edukacji sg studia
wyzsze, cho¢ decyduje sie na nie 4 na
10 uczniéw. Kierunki ksztatcenia, jakie
wybierajg maturzysci mozna usytuowac
na dwoch biegunach: humanistyczno-
spotecznym i technicznym. Jak sie oka-
zuje, za tymi wyborami kryjg sie cechy
i postawy mogace w pdzniejszym etapie
zycia determinowac rozwoj kariery za-
wodowej. Studenci profilu humanistycz-
no-spotecznego i technicznego juz na
studiach realizuja rézne strategie. Huma-
nisci starajg sie zwiekszac¢ wtasne szanse
rynkowe rozpoczynajac drugi kierunek
studiéw lub zmieniajac go po uzyskaniu
licencjatu. Czesciej tez podejmuja ak-
tywnos¢ zawodowa juz w trakcie trwa-
nia nauki, nawet jesli jest ona ponizej
posiadanych kwalifikacji. Studiujacy na
kierunkach technicznych zazwyczaj sku-
piaja sie na jednym profilu ksztatcenia
i rzadziej podejmujg prace. W przyszto-
$ci oczekuja za to lepszych perspektyw
zawodowych i wyzszej pensji niz huma-
nisci. Mimo tych réznic, wiekszos¢ stu-
dentéow jest zadowolonych z wybranej
uczelni i kierunku, a tylko 15% badanych
zmienitoby swoja decyzje.

Zadowoleni artysci, rozczarowani
pedagodzy

Najbardziej zadowoleni studenci (90-
95% ankietowanych) ucza sie w Krako-
wie i w Warszawie. Natomiast najlepiej
oceniane kierunki studiéw to: architek-
tura i budownictwo, artystyczne, wete-
rynaria, ochrona i bezpieczeristwo, infor-
matyczne, matematyczne i statystyczne.
Najwiekszy odsetek rozczarowanych
studentéw (25-40% ankietowanych) po-

jawiat sie wérodd uczacych sie na kierun-

kach: europeistyki, zwigzanych z nauka
o rodzinie, pedagogicznych, technikéw
rolniczych i lesnych, analityki medycz-
nej, pracy socjalnej.

Optymizm studentow

Wéréd studentéw dominuje pozytywne
myslenie o przysztosci. Az 81% bada-
nych uwaza, ze wiedza i umiejetnosci
zdobyte w czasie studidw pozwolg im
w  przysztosci znalez¢ dobrze ptatng
prace. Zdecydowana wiekszos¢ (80%)
oczekuje réwniez, ze zatrudnienie be-
dzie zgodne z profilem ksztatcenia. Naj-
wiekszymi optymistami w tej materii sg
studenci kierunkéw z obszaru techniki,
przemystu, budownictwa, ustug, zdrowia
i opieki spotecznej. Pesymisci wywodza
sie natomiast z takich kierunkoéw jak: na-
uki humanistyczne, spoteczne oraz zwia-
zane ze sztuka, rolnictwem, gospodarkga
i prawem.

Jak sie cenig studenci?

Jak pokazuja badania, studenci szacu-
ja swojg wartos¢ rynkowg w zgodzie
zrealiami. Relatywnie nizszych zarobkéw
oczekujg absolwenci kierunkow: opieki
spotecznej, pedagogicznych, zwigza-
nych z ustugami, humanistycznych, rol-
niczych i dziennikarskich. Najnizsze pfa-
ce, za jakie zgodziliby sie pracowat, to
przecietnie 1500 zt netto. Pensja, ktéra
by ich zadowolita waha sie od 2000 do
2200 zt, zas maksymalne wynagrodzenie
nie przekraczato 3000 zt netto. Niewiele
wyzsze oczekiwania mieli absolwenci
kierunkow biologicznych, matematycz-
nych, ekonomicznych, administracyj-
nych, nauk spotecznych, fizycznych, czy

tez medycznych.

2.000

ztotych

tyle chce zarabiac
absolwent na reke



Tabela 2. Oczekiwania ptacowe
studentow w podziale na typ uczelni
(w ztotych, wartos¢ netto)

wynosi 2000 zt ,na reke”. Usatysfakcjono-
watoby ich wynagrodzenie w wysokosci
3000 zt, za$ pensja najwyzsza dla nich to
4000 zt netto. Niewiele nizej plasowali sie

Typ uczelni MIN | MID | MAX studenci architektury i budownictwa,
politechniki 2000 | 3000 ochrony i bezpieczenstwa oraz ochrony
szkoly artystyczne 2000 | 3000 srodowiska.

uczelnie ekonomiczne | 2000 | 2700

akademie medyczne | 2000 | 2700 Wysoka samoocena studentow
uczelnie rolnicze 2000 | 2500 Studenci na skali ocen 1-5 generalnie

inne szkoty | 1600 | 2500 | 3000 wysoko ocenili swoje kompetencje.
uniwersytety 2400 | 3000 Za najbardziej rozwiniete uwazajg swoje
AWF 2300 | 3000 zdolnosci komputerowe (érednia ocen
pPwsz B 2500 4,1), ale tez pozytywnie postrzegaja
uczelnie koscielne 2000 | 2724 sie w kontekscie relacji z innymi (kom-
wyzsze szkofy pedagog. 2000 | 2600 petencje interpersonalne — 4,0). Widac
Ogétem 1700 | 2500 | 3000 | jednak duze zréznicowanie ze wzgle-

du na kierunek ksztatcenia. Najnizsza
0gdlng samooceng charakteryzujg sie
studenci

MIN - Najnizsza pensja, za jaka zgodzitby sie podjac prace.
MID - Pensja w miare zadowalajaca.

MAX - Pensja, na jaka mogtby liczy¢ przy duzym szczesciu. . | .
kierunkow  weterynaryjnych,
Zrédto: Bilans Kapitatu Ludzkiego w Polsce — raport podsumo- . .
wujacy pierwsza edycje badan realizowana w 2010 r, PARP 2011. pedagog|cznych, hu mamstycznych, ochro
ny i bezpieczenstwa. Najlepiej siebie

Wyzej cenig sie studenci kierunkéw: ar-  widza studenci kierunkdéw inzynieryj-

tystycznych, prawnych, informatycznych,
inzynieryjno-technicznych,weterynarii,zwia-
zanych z produkcja i przetwodrstwem czy
ustugami transportowymi. Najnizsza pen-

no-technicznych, matematyczno-staty-
stycznych, informatycznych, ochrony
Srodowiska, architektury i budownictwa,
a z grupy humanistycznej — studenci pra-

sja, za jaka byliby sktonni podja¢ prace  wa.

Kompetencje mozemy podzieli¢ na dwie grupy. Do pierwszej zalicza sie
kompetencje kluczowe, ktdre sq niezbedne kazdemu cztowiekowi do
samorealizacji, aktywnego udziatu w spoteczeristwie, czy zwiekszania
swoich szans na zatrudnienie. Kompetencje kluczowe powinien posia-
dac kazdy absolwent studiow wyzszych — bez wzgledu na forme, tryb
czy profil ksztatcenia.

Drugq grupe stanowiq kompetencje specyficzne, czy tez specja-
listyczne, ktére sq charakterystyczne dla danego miejsca pracy.
W ksztattowaniu tych kompetencji u studentéw uczelnia powinna
w jak najwiekszym stopniu wspétpracowacé z otoczeniem gospo-
darczym. Dlatego czes¢ zaje¢ powinna by¢ prowadzona przy wspot-
udziale przedsiebiorcow lub odbywac sie w potencjalnym miejscu
pracy. Praktyka studencka powinna stac sie integralng czesciq pro-
cesu ksztatcenia. To znaczy czes¢ efektow ksztatcenia opisanych
w programie ksztatcenia powinna by¢ uzyskana wtasnie w trakcie praktyk, a takze potwier-
dzenie ich uzyskania powinno by¢ dokonane przez osobe, ktéra praktyki prowadzita.

W ten sposob przyszty absolwent juz w trakcie studiow moze naby¢ kompetencje, ktére bedq
lepiej dopasowane do potrzeb rynku pracy, a to pozwoli takze na budowanie indywidualnej
przewagi konkurencyjnej.

Wojciech Augustowski
Ministerstwo Nauki
i Szkolnictwa Wyzszego




n Polki i Polacy na rynku pracy

Kobiety lepiej wyksztatcone

Wyniki badan BKL potwierdzity znaczace
réznice w strukturze wyksztatcenia kobiet
i mezczyzn. Mezczyzni czesciej niz kobiety kor-
czyli edukacje po zasadniczych szkofach za-
wodowych badZ nizszych, rzadziej natomiast
uczeszczali do szkét srednich i wyzszych. Pte¢
wptywa réwniez na wybor kierunkéw ksztatce-
nia. Kobiety czesciej koriczyty kierunki pedago-
giczne (22%) i humanistyczne (11%), mezczyz-
ni za$ inzynieryjne (16%) i informatyczne (8%).

Nizsze oczekiwania ptacowe kobiet

Niestety, pte¢ ma takze duze znaczenie zaréwno
w przypadku realnych zarobkéw, jak i oczeki-
wan ptacowych. We wszystkich zawodach i na
kazdym poziomie wyksztatcenia kobiety zado-
wolityby sie zdecydowanie nizsza pensja. Co
ciekawe, obserwowane réznice miedzy realnymi
zarobkami mezczyzn i kobiet byly wieksze niz

w przypadku deklarowanych aspiracji pfaco-
wych. Wynagrodzenie kobiet pracujacych w pet-
nym wymiarze to przecietnie jedynie 80% pen-
sji mezczyzn. Wsréd osob z wyzszym wyksztat-
ceniem dysproporda siegata az 803 z netto,
a zarobki kobiet stanowity $rednio 73% tych, ktd-
re co miesiac pobieraja mezczyzni. W przypadku
wyksztatcenia zasadniczego zawodowego rézni-
cawynagrodzenia byta mniejsza i wyniosta 615 zt.

lle zarabiamy?

Najwyzsze zarobki netto, co bylo do przewi-
dzenia, mieli pracujacy w petnym wymiarze
godzin w wojewddztwie mazowieckim (2000
Zt netto), a wiec przede wszystkim w Warszawie.
Nieznacznie od Mazowsza odstaje pomorskie,
dolnoslaskie oraz opolskie. Najnizsze realne
place wystepujg natomiast w $wietokrzyskim
(1600 zt), podkarpackim (1500 ), kujawsko-po-
morskim (1500 ) i lubelskim (1523 Z)). tatwo

Tabela 3. Srednia pensja 0séb pracujacych w petnym wymiarze godzin w podziale na
rodzaj wykonywanej pracy, wyksztatcenie i pte¢ (w ztotych, wartos¢ netto)

0%

tyle zwynagrodzenia
mezczyzny zarabia
kobieta na tym
samym stanowisku

* usunieto komorki z liczebno$ciami < 30.
Réznica M-K oraz iloraz K/M odnosza sie do wartosci dla kobiet i mezczyzn ogétem w danej kolumnie lub wierszu.

Kategoria zawodowa ISCO-1 Pte¢ Wyksztatcenie
(gtéwny zawéd) gimn. $rednie | wyzsze | Ogétem | Réznica lloraz
iponizej | zawod. M-K K/M
Przedst. wladz publ., wyzsi K
S . 399 88%
urzednicy i kierownicy M
Specjalisci K
ped 885 72%
M
Technicy i inny $redni K 1879 2002 1911
474 80%
personel M 1962 2407 2634 2384
Pracownicy biurowi K 1865 1850 1835
92 95%
M 1916 2123 1927
Pracownicy ustug i sprzedawcy K 1536 1644 1471
538 73%
M 1704 1618 2057 2705 2009
Robotnicy przemystowi K
. . ’y.p Y 730 64%
irzemieslnicy M 1932 1957 2176 2690 2044
Operatorzy i monterzy K 1451
. . 732 65%
maszyn i urzadzen M 1953 2095 2052 2072
Pracownicy przy pracach K
yprzyp 428 74%
prostych M 1624 1633 1713 1674
Ogotem K 1678 2189 1683
421 80%
M 1737 1883 2140 2104
Ogotem 1566 1667 1895 2495 1902
Réznica M-K 441 615 462 803 421
lloraz K/M 75% 67% 78% 73% 80%

Zrédto: Bilans Kapitatu Ludzkiego w Polsce — raport podsumowujacy pierwsza edycje badar realizowang w 2010 r., PARP 2011.
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tez zauwazy¢ zaleznos¢ miedzy stopa bez-
robocia a wysokoscig zarobkow. Oczywiscie
w wojewddztwach, w ktérych jest najmniej
0s0b pozostajacych bez pracy wystepuja za-
ZwWyczaj wyzsze place.

Wiek a zarobki

Zardwno w przypadku mezczyzn jak i kobiet,
obserwujemy znaczacy wzrost przecietnych
dochoddéw w grupie oséb w wieku przedeme-
rytalnym. Dla oséb z niskimi kwalifikacjami i
na stabo pfatnych stanowiskach utrata pracy
w wieku dojrzatym oznacza zazwyczaj dtugo-
trwate bezrobocie bez szans na znalezienie
nowego zatrudnienia, dlatego tez wolg one
zamienic niepewnga prace i pensje Na mniejszy,
ale pewny zasitek przedemerytalny. W okresie
przedemerytalnym pracujg przede wszystkim
osoby z wysokimi zarobkami, ktérym nie opta-
ca sie przechodzi¢ na emeryture.

Samoocena poszczegolnych kompe-
tencji a oczekiwania finansowe

Na aspiracje ptacowe wplywa réwniez samo-
ocena poszczegdlnych umiejetnosci. Widac, ze
osoby, ktdre dobrze ocenity swoje kompeten-
cje kognitywne, komputerowe i zwigzane z sa-
moorganizacja pracy maja wieksze wymagania
finansowe. Natomiast umiejetnosci artystyczne,
praktycznie we wszystkich kategoriach zawo-
dowych, najstabiej przektadaja sie na zarobki.
Warto przypomnie¢, ze studenci kierunkdw arty-
stycznych znajdowali sie w czotdwee, jesli chodzi
o oczekiwania pfacowe. Najwidoczniej doswiad-

czenie zawodowe zmienia perspektywe po-
strzegania i znaczenie akurat tych umiejetnosci.

Kobiece oraz meskie zawody

Wybory edukacyjne, a w konsekwendji za-
wodowe kobiet i mezczyzn przebiegajg od-
miennymi $ciezkami. Dzieki temu mowimy
o sfeminizowanych badZ zmaskulinizowa-
nych kierunkach studiow, czy tez stanowi-
skach pracy. Mimo iz jest to istotny problem,
w najblizszym czasie s3 mate szanse na zmia-
ne takiego stanu rzeczy. Taki podziat utrwala
sie w sposob naturalny poprzez konsekwent-
ne wybory odpowiednich szkét ponadgimna-
Zjalnych, nastepnie licedw/technikdw, uczelni
i wreszcie zawodow. Do kierunkéw wyraznie
sfeminizowanych, gdzie ponad 70% stano-
wig kobiety, mozna zaliczy¢: humanistyczne,
weterynaryjne, spofeczne, opieke spofeczng,
pedagogike, medycyne, biologie oraz te zwia-
zane z ustugami dla ludnosci. Ponad 60-pro-
centowy udziat pan byt takze m.n. na kierun-
kach ekonomicznych i administracyjnych,
artystycznych, — dziennikarskich, fizycznych,
rolniczych oraz ochronie srodowiska. Mez-
czyZni stanowig znaczna wiekszos¢ jedynie na
studiach informatycznych, zwigzanych z ustu-
gami transportowymi, a takze inzynieryjno-
technicznych. Przypomnijmy, ze az 80% stu-
dentéw planowata pracowac w wyuczonym
zawodzie. Zatem roznice, ktdre juz wyraznie
wida¢ na poziomie szkét wyzszych przekta-
dajg sie na strukture zawodow w przysztosci.
Obrazuje to ponizsza tabela.

Tabela 4. Typowo kobiece i typowo meskie zawody

Zawody sfeminizowane

Zawody zmaskulinizowane

Specjalisci ds. nauczania i wychowania
Pracownicy ustug osobistych

Pomoce domowe i sprzataczki

Sekretarki, operatorzy urzadzen biurowych i po-
krewni

Specjalisci ds. zdrowia

Pracownicy obstugi klienta

Sr. personel z dziedziny prawa, spraw spot, kultury
Sredni personel ds. spraw zdrowia

Pracownicy opieki osobistej i pokrewni

Robotnicy budowlani, obrobki metali, mecha-
nicy maszyn i urzadzen

Robotnicy w goérnictwie, przem., budow. i transp.
Operatorzy maszyn i urzadzen wydobywczych
i przetwérczych

Sredni personel nauk fizycznych, chemicznych
i technicznych

Pracownicy ustug ochrony

Elektrycy i elektronicy

Spedjalisci ds. technologii inf-kom. i technicy
informatycy

Zrédto: Bilans Kapitatu Ludzkiego w Polsce - raport podsumowujacy pierwsza edycje badan realizowana w 2010 r, PARP 2011.




Dlaczego Polacy sie nie szkolg?

Niestety, entuzjazm Polakéw do nauki czesto
znika wraz z otrzymaniem dyplomu/swia-
dectwa potwierdzajgcego ukoriczenie wybra-
nej szkoty/uczelni wyzszej. Podnoszenie swo-
ich kwalifikacji i rozwijanie kompetendji poza
formalng edukacja jest ciggle na niepokojaco

niskim poziomie. Jak wynika z danych Eurosta-
tu, w 2009 . udziat dorostych Polakéw (od 25
do 64 roku zycia) w ksztatceniu ustawicznym,
wynosit zaledwie 4,7%, co daje jeden z najniz-
szych wynikéw wiréd krajow Unii Europejskiej.
Badania przeprowadzone w ramach BKL poka-
zUja, ze w 2010 r. odsetek ten spadt do 4,2%.

Tabela 5. Aktywnos$¢ szkoleniowa ludnosci a wiek i poziom wyksztatcenia

Dok tcat sie Dok ie w ciagu ich12
w jakiejkolwiek |sztatcenie nieformalne | ksztatcenie pozaformalne | Nie doksztatcat sig
formie (samoksztatcenie) (kursy, szkolenia itp.) w zadnej formie
(AlubB) @) ®)
18-24 27% 15% 16%
25-34 23% 15% 13%
o 35-44 22% 16% 12%
£ [45-49 19% 14%
50-54 15%
55-59
60+
v | gimnazjalne i nizej 12,5%
§ zasadnicze zawodowe
g srednie ogdlnokszt. 22% 12% 14%
% policealne, Srednie zaw. 21% 14%
= |wyzsze 31% 26%
Ogotem 19% 13% 10,5%

Zrédto: Bilans Kapitatu Ludzkiego w Polsce — raport podsumowujacy pierwsza edycje badan realizowang w 2010, PARP 2011,

W ciggu ostatnich 12 miesiecy zaledwie 19%
Polakéw w wieku produkcyjnym doksztatcato
sie w jakigjkolwiek formie. Najwiekszg wage do
rozwijania swoich kompetendji przywiazujg 0so-
by najlepiej wyksztatcone. Jednak zdecydowana
wiekszos¢ dorostych nie uczyta sie (81%) i jest to
trwala postawa — w ciggu najblizszego roku az
74% z nich nie ma planéw z tym zwiazanych.
Niestety najmniej zmotywowane do doskona-
lenia swoich umiejetnosci byly osoby z nizszym

wyksztatceniem i gorszymi kompetencjami, czyli
takie, ktdre powinny zainwestowac w swoj roz-
w0, aby zwiekszyc¢ szanse na rynku pracy.
Najczedciej podawanym przez respondentow
powodem uczestniczenia w szkoleniach  jest
che¢ doskonalenia i zdobycia kwalifikacji zawo-
dowych. G, ktérzy nie podnoszg swoich kwalifi-
kadji twierdza, ze wich pracy nie ma takiej potrze-
by (60%), albo po prostu nie maja motywadji do
clagtego uczenia sie (13%).

31%

Polakéw sie nie
ksztatci

prof. Grazyna
Prawelska-Skrzypek
Instytut Spraw Publicznych
Uniwersytet Jagielloriski

oraz rozwdj spoteczeristwa. Przedsiebiorcy muszq zrozumiec, ze powinni bardziej Swiadomie ksztattowac swoje oto-
czenie spoteczne, np. wspierajqc rozwdj praktyk zawodowych. Jesli chodzi o system edukadji, to edukacja formalna
musi byc bazq dla rozwoju kompetencji kluczowych. Punkt ciezkosci w dopasowaniu kompetencji pracownikéw do
zmieniajqcych sie potrzeb pracodawcdw przenosi sie jednak na uczenie sie przez cate Zycie.

Wydaje sie, ze pod adresem systemu edukacji sq formutowane nadmierne oczekiwa-
nia. System edukacji, a doktadniej edukacji formalnej, charakteryzuje sie dfugim trwa-
niem, podczas gdy potrzeby rynku pracy zmieniajq sie dynamicznie. W jaki sposéb
mamy dostosowac ksztatcenie do zmieniajqcych sie potrzeb rynku pracy, jesli myslimy
o systemie ksztatcenia, utozsamiajqc go z edukacjq formalng. Jest bardzo prawdopo-
dobne, ze zanim miody cztowiek przejdzie przez proces ksztatcenia szkolnego, to po-
trzeby rynku pracy ulegng zmianie.

Po pierwsze, musimy zrozumiec, Ze istotnq czesciq systemu edukacyjnego jest uczenie
sie pozaformalne i nieformalne. Trzy strony sq zainteresowane zwiekszeniem stopnia
dopasowania kompetencji oséb pojawiajqcych sie na rynku pracy oraz pracujqcych
i potrzeb pracodawcéw: niewqtpliwie system edukacji, pracodawcy oraz ci, ktérzy sie
ksztatcg/uczq. Wszyscy zainteresowani muszq wzig¢ odpowiedzialnos¢ za takq réw-
nowage na rynku pracy. Spofeczeristwo/jednostki musi zrozumie¢, ze powinno ksztat-
towac swoje kompetencje w poczuciu odpowiedzialnosci za swojq kariere zawodowq




Potencjatl pracownikéw

Pracujacy oceniali swoje kompetencje w skali
pieciostopniowej. Okreslali rowniez motywacje
do podijecia pracy, w ktérej bytyby wymagane
dane umiejetnosci. Jak pokazujg badania, wida¢
wyrazng zalezno$¢ miedzy wysoka samooceng
a checia wykonywania konkretnego zawodu.
Wiekszo$¢ respondentéw uznata, ze ich naj-
mocniejszg strong sa kompetendje interperso-
nalne, zwigzane z kontaktami z ludZmi (Sre-
dnia ocen 39). Zaraz po nich dobrze jest po-

strzegana dyspozycyjnosc¢ (3,8), sprawnosc fizy-
czna (3,6) i zdolnosci w zakresie samoorganiza-
dji pracy (3,6). Dorosli Polacy zdecydowanie nie
moga sie pochwali¢ zdolnosciami artystycz-
nymi i tworczymi (2,6) oraz technicznymi (3,0).
Niestety, pracodawcy majg inne opinie na te-
mat umiejetnosci pracownikéw. Ich zdaniem
u pracownikéw widac deficyty m.in. kompeten-
gi samoorganizacyjnych (24% pracodawcow
zotaszato ten problem) oraz interpersonalnych
(18%).

Tabela 6. Srednie oceny gtéwnych kompetencji a wyksztatcenie wéréd oséb

pracujacych (skala 1-5)

gifnnaz.j‘alr\e zasadnicze $rednie wyzsze Ogétem
i ponizej zawodowe

LUD 35 37

DYS 34 35 38
SAM 30 33 37 36
FIZ 34 35 36 37 36
KOG 2,7 28 34 33
MAT 2,7 29 34 38 33
KIE 26 2,7 34 32
KOM 34 32
BIU 33 31
TEC 29 31 30 29 30
ART 2,7 30 26
Srednia 28 30 34 33
N (Srednie*) 1093 2885 4141 2295 10414

* liczebnosci dla poszczegolnych komdrek mogga sie nieznacznie rézni¢ ze wzgledu na braki danych przy poszczegolnych kompetencjach.

KOG —Wyszukiwanie i analiza informacji oraz wycigganie wnioskéw; TEC — Obstuga, montowanie i naprawa urzadzer; MAT — Wykonywanie
obliczer; KOM - Obstuga komputera i wykorzystanie internetu; ART — Zdolnosci artystyczne i tworcze; FIZ — Sprawnosc fizyczna;

SAM - Samoorganizacja pracy i przejawianie inicjatywy, terminowos¢; LUD — Kontakty z innymi ludzmi; BIU — Organizowanie i prowadzenie prac
biurowych; KIE - Zdolnosci kierownicze i organizacja pracy innych; DYS — Dyspozycyjnosc.

Zrédto: Bilans Kapitatu Ludzkiego w Polsce — raport podsumowujacy pierwsza edycje badan realizowana w 2010 r, PARP 2011.

Dyplom zwieksza samoocene

Na samoocene wptywa m.in. poziom wyksztat-
cenia. Osoby z dyplomem najlepiej postrzega-
ja swoje umiejetnosci w prawie wszystkich
kategoriach — zdecydowanie wyzej niz inne
grupy ocenity swoje kompetencje zwigzane
Z samoorganizacjg pracy, komputerowe i in-
ternetowe, organizowanie i prowadzenie prac
biurowych, wyszukiwanie i analize informadiji.
Podobne, cho¢ nieco nizsze noty wystawiali
sobie legitymujacy sie wyksztatceniem $red-
nim. Konsekwentnie, najnizej ocenialy siebie
0soby zwyksztatceniem nizszym (zasadniczym
zawodowym, gimnazjalnym i podstawowym).

Zajmowane stanowisko a samoocena
Poziom samooceny systematycznie rosnie
wraz z przemieszczaniem sie w gére hierar-
chii zawodowej ISCO (od prac prostych do
kierownikéw). Najlepiej postrzegajg swoje
zdolnosci kierownicy i specjalisci, najnizej —
pracownicy wykonujacy proste zadania, czy
tez robotnicy niewykwalifikowani. Charak-
terystyczne jest to, ze osoby reprezentujgce
poszczegdlne kategorie zawodowe stawiaja
sobie ponadprzecietnie wysokie noty w ob-
szarach tych kompetencji, z ktérymi zwigza-
ne sg zajmowane stanowiska. Przyktadowo,
kompetencje kognitywne wyrézniajg kierow-



nikéw i spedcjalistéw. Zdolnosci artystyczne
i twdrcze najczesciej wystepujg u nauczycieli.
Kompetencjami matematycznymi wykazuja
sie (poza najwyzszym szczeblem zarzadza-
jacym) informatycy, spedcjalisci nauk $cistych
oraz specjalisci ds. ekonomii i zarzgdzania oraz
Sredni personel ds. biznesu i administracji.

Wraz z wiekiem spada samoocena

Wiek znaczaco wptywa na nizsza samooce-
ne w zakresie wszystkich kompetencji. Sta-
rzenie sie organizmu ludzkiego nieuchron-
nie wptywa na zmiany w sferze fizycznego
i psychicznego funkcjonowania. Umiejet-

nosci i kompetencje, cho¢ sg rozwijane

i gromadzone przez cate zycie, to jednakich
poziom w zdecydowanej wiekszosci przy-
padkéw spada wraz z wiekiem. Zdolnosci
komputerowe to ekstremalny przypadek
tej zaleznosci: réznica miedzy najmtodszy-
mi i najstarszymi wynosi tu $rednio prawie
2 punkty i jest wyraznie silniejsza nawet
od dysproporcji w samoocenie sprawno-
sci fizycznej! Wyjatkiem sg umiejetnosci
techniczne, czyli np. obstuga, montowanie
i naprawa urzadzen. Jest to zakres umiejet-
nosci i wiedzy, ktéry zdobywany jest przez
lata pracy. Im wiecej doswiadczenia, ktore
przychodzi wraz z wiekiem, tym lepiej sa
rozwiniete kompetencje techniczne.

Bezrobotni — niewykorzystane zasoby

polskiej gospodarki

Obraz bezrobotnych w Polsce
Wedtug danych GUS (BAEL) pod koniec 2010r.
w Powiatowych Urzedach Pracy zarejestro-
wanych byto niemal 2 miliony oséb bez pra-
cy, czyli ponad 12% aktywnych zawodowo.
Poziom bezrobocia realnego w IV kw. 2010 .
wyniost 9,3%. Wedtug danych z badan BKL
okoto 8% ludnosci deklarowato sie jako osoby
bezrobotne i poszukujace pracy. Najwyzsze
wskazniki bezrobocia odnotowano w woj.
podkarpackim, warminsko-mazurskim i Swie-
tokrzyskim, za$ najnizsze w wielkopolskim,
podlaskim, matopolskim i mazowieckim.

Co dziesigty badany zarejestrowany w urzedzie
pracy w rzeczywisto$ci nie poszukiwat zatrud-
nienia. Jednak wsrod oséb w wieku od 55 do
64 lat odsetek ten stanowi juz 17%. Przecietnie
szukanie pracy trwato 18 miesiecy. Czas ten
wzrasta wraz z wiekiem respondentow.

Wsréd badanych okoto jedng czwartg stano-
wity osoby dtugotrwale bezrobotne (powyzej
12 miesiecy), za$ 15% poszukiwato pracy dtuzej
niz 2 lata. Niestety az 42% osob pozostajacych

Mapa 1. Odsetek oséb deklarujacych sie jako
osoby bezrobotne oraz poszukujace pracy

%

8,1%
6,8%

5,7%

winimur [ I oksimur

Zrédho: Bilans Kapitatu Ludzkiego w Polsce - raport podsumowu-
jacy pierwsza edycje badar realizowang w 2010 r, PARP 2011.

bez zatrudnienia dtuzej niz rok to przedstawi-
ciele najstarszej grupy wiekowej.

W woj. podkarpackim az 40% wszystkich bez-
robotnych nie miato zatrudnienia powyzej
12 miesiecy. W niechlubnej czotdwce znajduje
sie rdwniez region warmirisko-mazurski (33%),
podlaski (31%), lubelski, a takze kujawsko-po-
morski (po 30%). Tam sredni czas dotychcza-
sowego poszukiwania pracy wynosit od 22
do 27 miesiecy. Najmniejszy odsetek trwale

10%

bezrobotnych
zarejestrowanych

w urzedach pracy nie
szuka zatrudnienia

]



12%

bezrobotnych
posiada dyplom
wyzszej uczelni

bezrobotnych odnotowaly wojewddztwa:
pomorskie (niecate 19%), wielkopolskie (20%),
mazowieckie (22%) i $laskie (229%). W tych cze-
$ciach Polski ankietowani poszukiwali pracy od
12 do 16 miesiecy.

Bezrobotni z dyplomem

Najwiecej bezrobotnych legitymuje sie
wyksztatceniem
wym (28%) i policealnym lub $rednim
zawodowym  (26%). Stosunkowo duza
grupa zakonczyta edukacje na poziomie
podstawowym lub gimnazjalnym (16%)
oraz Srednim ogodlnoksztatcacym (13%).
Co dziewigty bezrobotny posiada dyplom
ukonczenia szkoty wyzszej (12%). Wsrod
0so6b  pozostajacych bez pracy kobie-
ty sa lepiej wyksztatcone niz mezczyzni.
Respondenci zarejestrowani w Powiato-
wych Urzedach Pracy, legitymujacy sie

zasadniczym  zawodo-

wyksztatceniem wyzszym, najczesciej sg
absolwentami kierunkéw ekonomicznych
i administracyjnych (ponad jedna trzecia),
a w dalszej kolejnosci pedagogicznych,
spotecznych i humanistycznych.

tatwiej jest zna-
leZ¢ prace po stu-
diach.  Pamietajmy,
Ze pracodawcy przyj-
mujq jak najlepiej
wyksztatconych kan-
dydatéw po to, aby
ich doszkolenie kosz-
towato jak najmniej.
Jak twierdzi Lester
Thurow, mechanizm
ten jest oparty na ist-
nieniu dwdch  kole-
Jjek: jednq tworzq pracodawcy szukajqcy pracow-
nikow - to jest kolejka stanowisk; drugq stanowiq
poszukujqcy pracy kandydaci. Kolejka stanowisk
jest uporzqdkowana wedtug wymaganych kom-
petengji, a kolejka kandydatéw wedtug kwalifikagji,
ktdre posiadajaq.

prof. Jarostaw Gérniak
Uniwersytet Jagielloriski

Aktywno$¢ szkoleniowa bezrobot-
nych

Pod wzgledem aktywnosci szkoleniowej 0so-
by bezrobotne wypadaja nieznacznie lepiej
od pracujacych. Bezrobotni czesciej deklarujg
che¢ doskonalenia sie w przysztosci. Mimo
to ponad potowa zarejestrowanych w PUP
nie doksztatcata sie i nie planuje tego robic¢
w nastepnym roku.

Wykres 1. Doksztatcanie w ciggu ostatniego roku oraz plany na rok najblizszy
w podziale na pracujacych (badanie ludnosci) i zarejestrowanych bezrobotnych
(badanie bezrobotnych) oraz na wyksztatcenie

Ginragane i ponize

Pracujacy

Zasadnicze zawodowe

Srednie 66%

Wysze

Ogclem
Gimrazaie  porizej

Bezrobotni

Ogotem 54%

W Nie doksztatcat sie i nie zamierza sie doksztatca¢

[0 Nie kontynuuje doksztatcania

Zasadnicze zawodowe
Srechie
Wysze

[0 Chce doksztatcac sie w przysztosci

[ Doksztatca sie i nadal chce to robi¢

Zrédto: Bilans Kapitatu Ludzkiego w Polsce — raport podsumowujacy pierwsza edycje badan realizowana w 2010 r, PARP 2011.




Realistyczne oczekiwania ptacowe
bezrobotnych

Jak pokazuja badania, oczekiwania pfacowe
bezrobotnych sa zbiezne z realnymi wyna-
grodzeniami. Najnizsze wynagrodzenie, za
jakie bezrobotni zgodziliby sie pracowac, to
przecietnie 1200-1700 zt miesiecznie. Najwie-
cej spodziewaja sie bezrobotni mieszkajacy
w woj. mazowieckim, przygotowani do
wykonywania zawodow  specjalistycznych
7 zakresu nauk fizycznych, matematycznych
i technicznych, a takze ekonomii i zarzadza-
nia. Na drugim koncu plasuja sie pracownicy
wykonujacy proste zadania. Jednym sto-
wem, im lepsze wyksztatcenie, tym wyzsze
aspiracje pfacowe. Bezrobotni z dyplomem
uczelni wyzszej oczekiwali zarobkéw prze-
cietnie 500 zt wiekszych niz ci z wyksztatce-
niem najnizszym.

Stopa bezrobocia réwniez wptywa na wy-
soko$¢ pozadanej pensji. Im jest ona nizsza,
tym wyzsze aspiracje ptacowe 0séb zareje-
strowanych w PUP. Interesujgcym przypad-
kiem na mapie Polskijest woj. Swietokrzyskie.
Stosunkowo niskim przecigtnym zarobkom
oraz relatywnie wysokiemu poziomowi bez-
robocia towarzysza duze oczekiwania finan-
sowe 0sob bezrobotnych.

Bezrobotne kobiety majg zdecydowanie
nizsze niz mezczyzni aspiracje ptacowe —
i to bez wzgledu na wyksztatcenie, ocene

wiasnych kompetendji, czy tez rodzaj po-
szukiwanej pracy. Przecietny poziom poza-
danych zarobkéw pan szukajacych pracy
wynosit niecate 1730 zt i byt nizszy o 348 zt
niz w przypadku bezrobotnych mezczyzn.
Najnizsza pensja, za jakg respondentki pod-
jetyby zatrudnienie to ok. 1280 z}, natomiast
u mezczyzn kwota ta wynosi 1539 zt. Przed-
stawicielki ptci pieknej z wyzszym wyksztat-
ceniem, ktére szukaty pracy, oczekiwaty sred-
nio pensji nizszej 0 600 zt niz panowie, ktdrzy
sq absolwentami uczelni wyzszych. Stanowi
to raptem 77% pensji, jakiej spodziewaja sie
mezczyzni.

Co wazne, same panie nie zauwazaly, zeby
w pracy lub w trakcie jej poszukiwan spo-
tkaty sie z dyskryminacjg ze wzgledu na pfec.
Jedynie 6% respondentek zarejestrowanych
w PUP jako bezrobotne stwierdzito, ze bycie
kobietg przeszkadzato im w znalezieniu pracy.

Osoby w wieku 50+ na rynku pracy

Niestety, poziom aktywnosci zawodowej oséb
w kategorii wiekowej 50+ jest w Polsce jed-
nym z najnizszych w Europie. Niewystarcza-
jace i nieaktualne kwalifikacje oséb starszych
czesto ograniczajg ich mozliwosci utrzyma-
nia sie na rynku pracy. Poziom wyksztatcenia
w tej grupie wiekowej jest najnizszy, szcze-
gdlnie jest to widoczne wsrdd bezrobotnych.
Analogicznie, samoocena poszczegdlinych

Czestawa Ostrowska
Podsekretarz Stanu

w Ministerstwie Pracy
i Polityki Spofecznej

trzebowanie na prace nisko kwalifikowang. Ten strumien przekwalifikowania idzie bardzo wyraznie
w sektor informatyczny i telekomunikacyjny, a takze szeroko rozumianej ochrony zdrowia, w tym roz-
woju usfug opiekuriczych.

Nie znam paristwa, w ktérym nie wystepowatyby niedopasowania kwa-
lifikacji zdobytych podczas edukacji formalnej do potrzeb rynku pra-
cy. Jest to problem, z ktérym cafy czas borykamy sie w urzedach pra-
cy. Urzedy sq wyspecjalizowane w tym, aby szkoli¢ bezrobotnych
w takich zawodach, ktdrych poszukujq pracodawcy. Muszq szybko reago-
wac na potrzeby rynku pracy. Organizujq tez staze zawodowe, szczegdl-
nie dla absolwentow. Na pewno system edukacji formalnej musi sie bar-
dziej wstuchiwa¢ w gtos pracodawcéw i odpowiadac na ich potrzeby.
Jest to dosyc trudne, bo w Polsce cykl ksztatcenia jest dtugi, a przez to szko-
ty wolniej reagujq na potrzeby rynku pracy.

Chce zwrécic¢ uwage, ze we flagowej inicjatywie KE pt: ,Program na rzecz
nowych umiejetnosci i zatrudnienia’; ktéra bedzie realizowana do 2020 r.
szacuje sie, ze w okresie tym zwiekszy sie o szesnascie milionow liczbe sta-
nowisk pracy dla oséb bardzo wysoko wykwalifikowanych, a jednoczesnie
o okoto dwanascie milionéw stanowisk pracy spadnie w Europie zapo-

1.500
ztotych

srednio za tyle
bezrobotny zgodzi
sie podjac prace

]



23%

kompetencji jest rowniez nizsza niz w przy-
padku pozostatych badanych. Jednocze-
$nie aspiracje i oczekiwania ptacowe 0séb
szukajacych pracy w wieku 50+ nie odbie-
gaty od wartosci dla oséb w wieku srednim.
Podobnie realne zarobki starszych pracow-
nikow w wiekszosci typdéw zawodow nie
wykazuja tendencji spadkowych w wieku
przedemerytalnym. W zawodach biuro-
wych zaréwno starsze kobiety, jak i starsi
mezczyZni zarabiajg nawet wiecej.

Jakiej pracy szukaja bezrobotni?
Bezrobotni najbardziej byli zainteresowa-
ni podjeciem pracy w zawodach:

B zwigzanych z ustugami i sprzedazg
27%) — przede wszystkim jako sprze-
dawcy, kucharze, fryzjerzy, kasjerzy,
kelnerzy, kosmetyczki,

B robotniczych i rzemieslniczych (18%)
- m.in. mechanicy, murarze, $lusarze,
spawacze, stolarze, elektrycy, krawcy,
piekarze i cukiernicy,

B zwigzanych z pracami prostymi (15%) —
m.in. robotnicy budowlani, pracownicy
fizyczni, pomoce domowe i kuchenne,
sprzataczki, dozorcy,

B zwigzanych z pracami biurowymii pokrew-
nymi (1496) — min. pracownicy obstugi
biurowej, magazynierzy i sekretarki.

Rodzaj poszukiwanej pracy w znacznym

stopniu zalezat od poziomu wyksztatcenia.
Wsrod osob z wyksztatceniem gimnazjalnym
i nizszym az 36% zamierzato sie zatrudni¢
przy pracach prostych. Z kolei absolwenci
szkét zasadniczych zawodowych byl bar-
dziej zainteresowani zawodami robotni-
czymi i rzemieslniczymi (37%). Natomiast
legitymujacy sie dyplomem uczelni wyzszej
wyjatkowo licznie (az 55%) szukali pracy
w charakterze specjalistéw.

Kto gdzie szukat pracy?

W woj. dolnodlaskim i wielkopolskim wy-
stepowata ponadprzecietna reprezentacja
robotnikéw przemystowych i rzemiesinikow
poszukujacych pracy. Natomiast w matopol-
skim i $laskim udziat poszukujacych pracy
w tych zawodach byt zdecydowanie nizszy
od przecietnej. W woj. warminsko-mazur-
skim i $laskim wiecej oséb chciato znalez¢
zatrudnienie przy pracach prostych. Z kolei
na Mazowszu i w Matopolsce co piaty zare-
jestrowany w PUP szukat pracy w zawodach
biurowych. Najwieksza nadreprezentacje bez-
robotnych potencjalnych specjalistow odno-
towano natomiast w woj. tédzkim, matopol-
skim, mazowieckim, opolskim i wielkopolskim.

Przedsiebiorczos¢ wsréd bezrobot-
nych
Okoto 28% badanych bezrobotnych rozwa-

Wykres 2. Udziat oséb bezrobotnych rozwazajacych mozliwos¢ rozpoczecia wtasnej
dziatalnosci gospodarczej w podziale na pte¢, wiek oraz wyksztatcenie (baza: n=7292)

bezrobotnych

rozwazato

zalozenie

wiasnej firmy Mezczyzna
Kobieta

18-24

25-34

35-54

55-64

Gimnazjane i ponizej
Zasadnicze zawodowe
Srednie ogéInoksztatcace

I — 32%
I 26%
T e 27%

S I i 36%

JE e 25%

JE I 15%
[ 19%
[ 21%
T e 30%

Policealne, srednie zawodowe
Wyzsze
Ogdtem

T e 33%
J T e 459
[ T 28%

Zrédto: Bilans Kapitatu Ludzkiego w Polsce — raport podsumowujacy pierwsza edycje badan realizowana w 2010 r, PARP 2011.




zato mozliwos¢ rozpoczecia wiasnej dzia-
talnosci gospodarczej. Byli to czesciej mez-
Czyzni (32%) oraz osoby w wieku 25-34 lata
(36%), a takze z wyzszym wyksztatceniem
(45%). Najwiecej, bo ponad jedna trzecia,
zastanawiata sie nad podjeciem takiej
dziatalnosci w woj. tédzkim, warmirnsko-
mazurskim, pomorskim orazzachodniopo-
morskim. Co ciekawe, jedynie co czwarty
z deklarujacych taka wole podjat jakiekol-
wiek dziatania, by plany te urzeczywistnic.

»Praca na czarno” — mit czy rzeczy-
wistos¢?

Jak wynika z badan, co dziesigty respon-
dent zarejestrowany jako bezrobotny
w ciggu ostatniego roku pracowat bez
formalnej umowy o prace. Dwoch na
trzech badanych bezrobotnych, ktérzy
pracowali bez formalnej umowy o pra-
ce, jako powdd tej sytuacji wskazywato
niechec ze strony pracodawcy do podpi-
sania takiej umowy.

Wykres 3. Przyczyny niepodpisania umowy formalnej w przypadku oséb pracujacych

bez umowy w ciggu ostatnich 12 miesiecy

Nieche¢ drugiej strony do podpisania umowy
Za wysokie podatki i opfaty

Praca dla rodziny / znajomych
Zarejestrowanie w UP

Uciazliwe formalnosci

Brak formalnych uprawnien

Inny powdéd . 4%

[ 6%

I, 63%
[ 20%

[ 14%

[ 12%

[ 10%

Zrédto: Bilans Kapitatu Ludzkiego w Polsce — raport podsumowujacy pierwsza edycje badan realizowana w 2010, PARP 2011.

,Praca na czarno” byta podejmowana
przede wszystkim w woj. Swietokrzy-
skim, podkarpackim i podlaskim (15%),
(14%) oraz slaskim (13%).
Najmniej pracujgcych bez formalnej

todzkim

umowy odnotowano w woj. dolno-
Slaskim, matopolskim, wielkopolskim
oraz zachodniopomorskim (po 6%).
Takich zaje¢ czesciej podejmowali sie
(14%) respondenci
z wyksztatceniem nizszym.

mezczyzni oraz
Najwiecej oséb pracowato w zawo-
dach: zwigzanych z pracami prostymi
(43%), robotnikow wykwalifikowanych
(28%),
(23%).

ustugowych i sprzedawcéw

Co utrudnia podjecie pracy?
Zdaniem bezrobotnych znalezienie pracy
utrudnia w szczegélnosci:

brak odpowiednich ofert pracy (61%),
brak kontaktow i znajomosci (49%),
niedostateczne doswiadczenie (33%),
brak certyfikatow i uprawnien (29%),
poziom wyksztatcenia (28%).

Az 55% badanych majacych od 55 do 64 lat
wskazywato swoj wiek jako przeszkode

w znalezieniu zatrudnienia. Przypomnijmy,
jedynie 6% respondentek zarejestrowanych
w PUP jako bezrobotne stwierdzito, Zze bycie
kobietg przeszkadzato im w znalezieniu pra-
cy. Z tego wynika, ze osoby starsze s3 bardziej
dyskryminowane na rynku pracy niz kobiety.

63%

przypadkow pracy na
czarno to propozycja
pracodawcy

]



1/%

pracodawcow
poszukiwato
nowych
pracownikéw

ﬂ Jakich pracownikéw potrzebuja polscy

pracodawcy?

Kogo szukaja pracodawcy?

W czwartym kwartale 2010 r. jedynie 17% py-

tanych pracodawcow poszukiwato osob do

pracy. Najczesciej poszukiwano (40% praco-
dawcéw) pracownikéw fizycznych, robotni-
kow takich jak:

B kierowcy i operatorzy pojazdow (gtow-
nie kierowcy samochodow ciezarowych,
operatorzy sprzetu ciezkiego i kierowcy
autobusow),

B robotnicy budowlani (gtéwnie murarze,
dekarze, glazurnicy oraz monterzy insta-
ladji i urzadzen sanitarnych),

B robotnicy do obrébki metali, mechani-
Cy maszyn i urzadzen oraz pokrewnych
(gtéwnie spawacze, operatorzy obrabia-
rek sterowanych numerycznie oraz me-
chanicy pojazdéw samochodowych),

B robotnicy w przetworstwie Spozyw-
czym, obrébce drewna, produkdji wyro-
bow tekstylnych (przede wszystkim pie-
karze, rozbieracze-wykrawacze, stolarze
i szwaczki).

Kolejna grupa zawodowa poszukiwana przez

pracodawcow (28%) to specjalisci:

B pracownicy zwigzani z finansami i zarza-
dzaniem,

B spedjalisc ds. zdrowia — lekarze, piele-
gniarki, farmaceuci i lekarze medycyny
rodzinnej,

B spedjalisci nauk fizycznych, matematycz-
nych i technicznych, czyli gtéwnie archi-
tekci, geodedi i projektandi,

B inzynierowie elektrycy,

B zajmujacy sie informatyka i komunikacja,
przede wszystkim programisci aplikadji,
specjalisci z dziedziny prawa, dziedzin
spotecznych i kultury, adwokaci, specja-
lisci informacji naukowej, technicznej
i ekonomicznej oraz dziennikarze,

B nauczyciele réznego stopnia, przede
wszystkim lektorzy jezyka angielskiego,

nauczyciele przedszkolni oraz wycho-
wawcy w placdwkach oswiatowych,
wychowawczych i opiekuriczych.

Ostatnig grupa, na ktorg istniato stosunkowo

duze zapotrzebowanie wsrdd polskich praco-

dawcow (22%), byli przedstawiciele zawodow
zwigzanych z szeroko rozumianymi ustugami:

B sprzedawcy,

B pracownicy ustug osobistych, gtéwnie
kucharze, kelnerzy i fryzjerzy,

B pracownicy obstugi klienta, w tym
przede wszystkim recepcjonisci i pra-
cownicy call center.

Natomiast wsrdd najrzadziej poszukiwanych

zawodow znaleZli sie pracownicyo prac pro-

stych oraz kierownicy. W przypadku pierw-
szych niskie zapotrzebowanie wynika z dos¢
duzej dostepnosci takich oséb — nie ma kto-
potu ze znalezieniem robotnikdw niewykwali-
fikowanych, wiec zawsze mozna ich zatrudnic.

Natomiast stanowiska kierownicze ze wzgledu

na specyficzng funkcje w przedsiebiorstwie

s3 mniej liczne niz np. robotnicze czy specja-
listyczne.

Budowlancy najbardziej poszukiwani
W ostatnim kwartale 2010 r. poszukiwano
w cafej Polsce ponad 120 000 robotnikéw bu-
dowlanych. Duzy popyt byt rowniez na specjali-
stéw ds. zdrowia — a wiec lekarzy iinny personel
stuzby zdrowia. W tej kategorii zawodowej po-
trzebnych bylo ponad 100 000 ludzi do pracy.
Ogdtem najwiecej pracownikdw chciano za-
trudni¢ w woj. mazowieckim (ponad 180 000),
Slaskim (ponad 110 000) i matopolskim (ponad
90 000). Najmniej kandydatéw rekrutowano
w regionach: swietokrzyskim i warmirisko-ma-
zurskim (ponad 25 000 oséb) oraz lubuskim
(ponad 28 000).

W przypadku oséb poszukiwanych do pracy
w zawodach kierowniczych najwieksze zapo-
trzebowanie zglosili pracodawcy z woj. kujaw-



sko-pomorskiego oraz zachodniopomorskiego
(ponad 4000 osdb). Na spedjalistéw najwiekszy
popyt byt na Mazowszu (ponad 46 000 osob)
oraz Slasku i w Matopolsce (ponad 30 000).
Ogdlnie, najchetniej rekrutowali pracownikow
pracodawcy dziatajgcy w branzy ustugowe),
zajmujacy sie handlem, hotelarstwem oraz ga-
stronomia. Najczesciej poszukiwano sprzedaw-
cédw oraz pracownikow ustug (ponad 80 000
pracownikow).

Bilans popytu i podazy

Pracodawcy i pracownicy (obecni i potencjal-
ni) tworza dwa odrebne s$wiaty oczekiwan
i mozliwosci. Brak réwnowagi miedzy nimi ha-
muje rozwdj jednostek, firm i w efekcie cafej
gospodarki. W ramach projektu BKL stworzono
bilans popytu i podazy na polskim rynku pracy,
pozwalajacy przyjrzec sie z bliska niedoborom
i nadwyzkom w ramach poszczegélnych zawo-
doéw we wszystkich regionach w Polsce.

Tabela 7. Bilans podazy i popytu pracownikéw w danym zawodzie w ujeciu
regionalnym (réznica odsetka ludzi szukajacych pracy w tym zawodzie i odsetka
pracodawcéw deklarujacych poszukiwanie pracownikéw w danym zawodzie

w podziale na 9 wielkich grup zawodowych wedtug ISCO-08)*

CEN PD Wws PN-Z PD-Z PN Ogétem
1. Wyzsi urzednicy i kierownicy -1,3 -0,1 -1,0 -39 -09 =il,2 =il.2
2. Specjalisci -37 34 -11,0
3.Technicy i inny sredni personel 39 64 4,9 -113 -14 038 13
4. Pracownicy biurowi 26 40
5. Pracownicy ustug i sprzedawcy 6,1
7. Robotnicy przemystowi i rzemiesInicy -5,1
8. Operatorzy i monterzy maszyn -0,5
9. Pracownicy przy pracach prostych 6,8

*Wartoséci ujemne w tabeli oznaczaja, ze odsetek kandydatéw do pracy w danym zawodzie jest mniejszy niz odsetka wolnych miejsc pracy
na tym stanowisku. Wartosci dodatnie to znak, ze odsetek kandydatow jest wiekszy niz odsetek wakatow.

Oznaczenie skrotdw regiondw: CEN - centralny, PD — potudniowy, WS — wschodni, PN-Z — pétnocno-zachodni,

PD-Z - potudniowo-zachodni, PN — pétnocny.

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie: BKL — Badanie Pracodawcéw, 2010. Zrédto: Bilans Kapitatu Ludzkiego w Polsce — raport
podsumowujacy pierwsza edycje badan realizowang w 2010, PARP 2011.

Na najbardziej ogdlnym poziomie mozna
powiedzie¢, ze najwieksze niedobory ujaw-
niaja sie w Polsce centralnej oraz potudniowej
w kategoriach spedjalistow, a takze w potu-
dniowej czesci kraju wsrod robotnikdw wy-
kwalifikowanych. Natomiast nadpodaz do-
tyczy przede wszystkim pracownikéw ustug
i sprzedazy (pdtnocno-zachodnia Polska) oraz
robotnikéw  niewykwalifikowanych  (potu-
dniowa czes¢ Polski).
Analizujac zawody bardziej szczegdtowo, naj-
wieksze niedobory pracownikéw, czyli mniej-
szy odsetek kandydatéw niz  miejsc pracy,
zaobserwowano w przypadku:
B spedjalistéw ds. zdrowia, czyli lekarzy
i innego personelu medycznego,
B robotnikéw budowlanych, zwytaczeniem
elektrykow,
B kierowcow i operatoréw pojazdow.

Nadpodaz pracownikéw, czyli wiecej kandy-

datéw niz miejsc pracy, wystepowata z kolei

w najwiekszym stopniu w nastepujacych ka-

tegoriach:

B sprzedawcow,

B robotnikéw pomocniczych w gdmictwie,
przemysle, budownictwie i transporcie,

B pracownikéwbiurowych:sekretarki,opera-
torzy urzadzen biurowych i pokrewnych.

Problem z rekrutacja pracownikéw

Sposréd  17%  ogdtu  pracodawcdw,  ktdrzy
w czwartym kwartale 2010 r. szukali nowych
pracownikdw, az 75% miato kiopoty ze znalezie-
niem odpowiednich oséb. Problemy te dotyczyty
gtdwnie przedsiebiorstw najmniejszych. Najwiek-
sze podmioty gospodarcze, zatrudniajace ponad
1000 0séb, miaty trudnosci z rekrutacjy pracow-
nikéw w ponad pofowie przypadkdw (55%).

/5%

pracodawcow
miato ktopoty
ze znalezieniem
odpowiednich
pracownikéow
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/0%

przypadkéw
rekrutacji na
stanowisko lekarza
zakonczyto sie
niepowodzeniem
z powodu braku
kandydatow

Piotr Palikowski
Prezes Polskiego
Stowarzyszenia
Zarzqdzania Kadrami

Na polskim rynku pracy niedopasowanie podazy kompetencji do popytu jest
faktem. Wyniki projektu ,Bilans Kapitatu Ludzkiego” wyraznie na to wskazujq.
Pokazujq réwniez ogromnq skale tego zjawiska. Jesli 75% pracodawcéw po-
szukujgcych pracownikéw méwi o trudnosciach ze znalezieniem kandydatéw
0 odpowiednich kompetencjach, to znaczy, ze na linii biznes - system edukacyj-
ny - interwencja panstwa, wyraznie cos nie gra, a srodki unijne inwestowane
w rozwdj kapitatu ludzkiego zmienity w tym obszarze niewiele lub nic. Pokazujq
to réwniez wskazniki dotyczqce udziatu 0séb dorostych w ksztatceniu ustawicz-
nym.

Czynniki wzrostu polskiej gospodarki wynikajqce z taniej sity roboczej i nienasy-
conego rynku sq na wyczerpaniu, a w systemie edukacyjnym w obecnym ksztat-
cie prozno szukac zrédet przysztych przewag konkurencyjnych. BKL jest idealnym
materiatem do debaty na temat naszej przysztosci oraz kierunku koniecznej in-
terwengji paristwa. Te lekcje wszyscy musimy odrobic¢ wzorowo.

Jak pokazujg badania, pracodawcy mieli naj-
wieksze problemy ze znalezieniem oséb, ktére
decydujg o specyfice poszczegdlnych branz.
Przyktadowo, w branzy przemystowej (prze-
myst, gémictwo, budownictwo, transport) od-
notowano kfopoty ze znalezieniem robotnikdw
wykwalifikowanych. W dziatalnosci zwiazanej
z handlem, swiadczeniem ustug hotelarskich
i gastronomicznych byly trudnosci z zatrud-
nieniem pracownikdw ustugowych oraz tech-
nikdw sredniego szczebla. Natomiast w seg-
mencie ustug spedjalistycznych najwiekszym
wyzwaniem okazafa sie rekrutacja spedjalistow
oraz pracownikdw ustug. Zaskakujace moga
sie wydawac problemy pracodawcow ze zna-
lezieniem sprzedawcow, w Swietle pokazanej
wyzej nadpodazy oséb w tej kategorii. Wynika
to z niedoboru odpowiednich kompetendiji.

Szkota to miejsce,
w ktérym powinno
sie zdobywac¢ kom-
petencje kluczowe.
Jesli sie je posiada,
pozostate mozna
naby¢ w miejscu
pracy. Powinnismy
zatem rozwijac
umiejetnosci pozwa-
lajqce na zmiane za-
wodu. Po to jest sys-
tem ksztatcenia for-
malnego i po to ma
by¢ z nim dobrze skojarzone ksztatcenie pozafor-
malne, zeby byta mozliwos¢, zdolnos¢ i otwartos¢
na zmiane zawodu, uzupetnianie swoich kompe-
tengji szczegétowych. Cztowiek, ktdry posiada
zdolnosc¢uczeniasie bedzie o wiele lepiejrozumiat,
czego pracodawca potrzebuje.

prof. Michat Federowicz
Dyrektor Instytutu
Badari Edukacyjnych

Innymi stowy, kandydaci, ktérzy zgtaszaja sie do
pracy w tym zawodzie, nie spetniaja oczekiwar
pracodawcow.

Dlaczego tak trudno znalez¢ odpo-
wiedniego pracownika?

W trzech czwartych przypadkéw  kiopot
z zatrudnieniem odpowiednich oséb wynikat
Z niespetnienia przez kandydatéw okreslonych
oczekiwan. Jedynie w nielicznych zawodach
kluczowe byly problemy zwigzane z niedobo-
rem pracownikéw chetnych do pracy. | tak, naj-
trudniej byto o odpowiedz na oferty pracy dla
lekarzy — az w 70% przypadkach rekrutacji nie
zgtosit sie nikt chetny. Klopoty zupetnie innej na-
tury dotykaty natomiast pracodawcéw poszu-
kujacych nauczycieli, ze szczegdlnym uwzgled-
nieniem pedagogoéw. W tych przypadkach, to
pracodawcy nie mogli spetni¢ oczekiwan kan-
dydatow (gtéwnie ptacowych).

Jakich kompetencji brakuje kandyda-
tom?

Ogdlnie trzeba powiedzie¢, ze niedobory do-
tycza gtownie kompetendji zawodowych, czyli
tych umiejetnosci i wiedzy, ktére s3 scidle zwia-
zane z charakterem czynnosci wykonywanych
w konkretnych zawodach. Braki w tym zakresie
dotykaty szczegdlnie zawoddw spedjalistycz-
nych — $redniego personelu nauk fizycznych,
chemicznych i technicznych, spedjalistow
ds. ekonomicznych i zarzadzania, specjalistow
ds. technologii informacyjno-komunikacyj-
nych, a takze pracownikdw ustug osobistych.
Pomijajac umiejetnosci specyficzne dla kazde-



go zawodu, pracodawcy wskazywali réwniez
na deficyty kompetencji samoorganizacyjnych
(18%) oraz interpersonalnych (15%). Niedobory
umiejetnosci samoorganizacyjnych dotyczyly
gtéwnie kierowcodw réznego rodzaju kategorii
i pojazddw oraz nauczycieliiinnych specjalistow
w zakresie nauczania i wychowania. Natomiast,
zdaniem pracodawcow, braki kompetendji inter-
personalnych to giéwnie problem spedjalistéw na-
uczania i wychowania, sprzedawcow, elektrykow
i elektronikdw oraz pracownikéw ustug osobistych.

Jakich kompetencji brakuje obecnym
pracownikom?

Pracodawcow zapytano réwniez o to, jakich
umiejetnosci brakuje aktualnie zatrudnionym
pracownikom. Uzyskane odpowiedzi potwier-
dzajg powtarzajacy sie schemat niedobordw
kompetencyjnych. Pracodawcy wskazujg na naj-
wieksze deficyty w zakresie specyficznych umie-
jetnosci dotyczacych poszczegdlnych stanowisk.
Oprécz tego, zatrudnionym pracownikom bra-
kuje takze kompetendji samoorganizacyjnych,
czyli umiejetnosci planowania pracy, inicjatywy
i kreatywnosci oraz zdolnosdi interpersonalnych

Beata Stola
Dyrektor personalny
Aster Sp. zo.o.

Poszukujemy 0s6b
posiadajqcych choc¢-
by minimalne do-
Swiadczenie zawo-
dowe, ktdre pozwoli
kandydatom zrozu-
mie¢, co to znaczy
pracowac, co to jest
firma, odpowiedzial-
nos¢, obowiqzki.

Wazny jest dla nas
réwniez duch przed-
siebiorczy w czto-
wieku, dzieki kto-

remu potrafi sobie zorganizowac swojq prace.
Niestety, z naszych doswiadczen wynika, ze
czasami zgtaszajq sie kandydaci, ktérym bra-
kuje pokory i skromnosci (mimo niewielkiego
doswiadczenia, jakim sie mogq wykazac).

potrzebnych w pracy zespotowej i kontaktach

z innymi. W branzy zajmujacej sie ustugami

(handel, hotelarstwo, gastronomia) pracownicy

mieli najwieksze trudnosci (oprécz kompetendii

zawodowych) w kontaktach z ludzmi i klientami.

W segmencie ustug specjalistycznych pracodaw-

cy wskazywali na braki w obszarze kompetendji

interpersonalnych oraz zaawansowanej umiejet-

nosci obstugi komputera.

Wykres 4. Niedobory kompetencyjne na podstawie oceny brakéw kompetencyjnych

zatrudnionych

Kompetencje zawodowe
Kompetencje samoorganizacyjne N 2 4%
Kompetencje interpersonalne  G—_—— 18%
Kompetencje komputerowe | 11%
Kompetencje kulturalne |l 6%
Kompetencje techniczne [l 5%
Kwalifikacje - wyksztatcenia, uprawnienia 1l 4%
Kompetencje kognitywne 1l 3%
Kompetencjeinne W 2%
Kompetencje biurowe, proceduralne |l 2%

Kompetencje kierownicze | 1%
Kompetencje fizyczne B 1%
Dyspozycyjne 1 0,4%

Kompetencie matematvczne 1 0.3%

== 56%

Zrédfo: Bilans Kapitatu Ludzkiego w Polsce - raport podsumowujacy pierwsza edycje badan realizowana w 2010 t, PARP 2011.

Wyksztatcenie - atut czy przeszkoda?
Jak wynika z badan, wyzsze wyksztatcenie kan-
dydatéw nie jest uniwersalnym atutem. O ile
w czterech najwyzszych kategoriach zawodo-
wych daje ono najwieksze szanse zatrudnienia,
o tyle w ustugach i handlu, a zwtaszcza w ka-

tegoriach robotniczych, posiadanie dyplomu

moze ogranicza¢ dostep do pracy. W przy-

padku wyzszych urzednikéw i kierownikow

wyksztalcenie podstawowe akceptuje jedynie

114% pracodawcow, podczas gdy wyzsze —

100%.

]



Kiedy patrzymy na raport pt. Bilans Kapitatu Ludzkiego w Polsce, to widac,
jak wazne jest, zebysmy maksymalnie szybko dostosowali oferte uczelni -
zaréwno na poziomie szkolnictwa zawodowego Sredniego, jak i wyzsze-
go technicznego - do reorientujqcych sie strategii edukacyjnych mtodych
ludzi i to. Nie wystarczy krotkoterminowe dopasowanie. System edukacji
musi przygotowywac ludzi na wyzwania podczas catej kariery zawodowej.
Zmorq jest nie tyle generalne niedopasowanie, ale to, ze ludzie konczq
szkote i przez rok czy nawet pottora dostosowujq sie do realnych wymo-
gow rynku pracy. Wazne bytoby zatem rozwijanie w ostatnich latach nauki,
w szkole czy na studiach, praktycznych umiejetnosci.

Michat Boni

Szef Zespotu Doradcéw
Strategicznych Prezesa
Rady Ministrow

Schodzac w dét hierarchii ISCO (czyli od zawo-
déw kierowniczych w kierunku prac prostych),
jak widac¢ w powyzszej tabel, pierwsza katego-
rig, w ktérej odnotowujemy znaczacg niechec
do zatrudniania oséb z wyzszym wyksztatce-
niem s3 pracownicy biurowi. Co szésty praco-
dawca nie chciatby zatrudni¢ takiej osoby na
wspomniane stanowisko.

Co niepokojace, wyniki badania studentéw
wskazuja, ze znaczny odsetek z nich planuje w
przyszlosci pracowac w tym segmencie. Mozna
wiec powiedzie¢, ze juz na etapie ksztatcenia
obnizaja oni swoje szanse na znalezienie pracy.
Jedyng kategorig zawodowa, w ktdrej wy-
ksztatcenie wyzsze daje wyraznie wieksza
szanse zatrudnienia sg spedjalisci. Wiekszos¢
pracodawcow (54%) nie przyjetaby do pracy
na takie stanowisko osoby z wyksztatceniem
$rednim lub nizszym.

Konsekwencje ,przeedukowania”

Problem ,przeedukowania” wsréd  kandy-
datéw z wyzszym wyksztatceniem jest
jednak znacznie bardziej skomplikowany.
Z jednej strony, zdecydowana wiekszos¢
pracodawcow we wszystkich kategoriach
zawodowych, oczekujacych od kandyda-
téw dyplomu, zaakceptowataby réwniez
osoby ze $Srednim wyksztatceniem. Wyjat-
kiem jest wspomniana wyzej grupa specja-
listow. Z drugiej strony nalezy pamietac, ze
w zawodach zwigzanych z pracg umystowa
dyplom moze by¢ dla pracodawcy (choc
oczywiscie nie musi) wskaznikiem wiekszej
efektywnosci pracownika. Mozemy zatem
mie¢ do czynienia ze spychaniem pracow-
nikéw o srednim wyksztatceniu w dét hierar-
chii zawodowej, spowodowanym ,nadpro-
dukcja”ludzi z wyzszym wyksztatceniem.

Tabela 8. Poziom wyksztatcenia akceptowany przez pracodawcéw w poszczegdlnych

zawodach

Kategoria zawodowa (ISCO-2)
podst./ gim.

1. Wyzsi urzednicy i kierownicy
2. Specjalisci

3.Technicy i inny $redni personel
4. Pracownicy biurowi

5. Pracownicy ustug i sprzedawcy 39,8%

7. Robotnicy przem. i rzemieslnicy 60,8%
8. Operatorzy i monterzy 69,9%
9. Pracownicy przy pracach prostych 89,6%
Ogotem* 39,1%

Dopuszczalne / pozadane wyksztatcenie

$rednie
83,1%
46,4%
89,4%
79.7%

zawod.

58,7%

82,5% 84,8%

* Uwzglednia nieliczne kategorie rolnicze.

Zrédto: Bilans Kapitatu Ludzkiego w Polsce — raport podsumowujacy pierwsza edycje badan realizowana w 2010 r, PARP 2011.




Inwestowanie w kadry

W 2010 r. 55% badanych pracodawcow
podejmowato dziatania stuzace rozwojowi
zasoboéw ludzkich. Wynika to gtownie ze
strategii rekrutacyjnych stosowanych przez
pracodawcow. Szukano przede wszystkim
pracownikéw w petni przygotowanych do
wykonywanej pracy albo wymagajacych
niewielkiego przeszkolenia. Takie nastawie-

nie byto najbardziej popularne wsréd ma-
tych i srednich podmiotéw. Dominacja ta-
kich strategii rekrutacyjnych jest nie tylko
barierg dla zatrudniania absolwentow, kté-
rzy zwykle nie s w petni przygotowani do
wykonywania praktycznych zadan zawo-
dowych, ale moze tez swiadczy¢ o niskiej
skfonnosci czesci pracodawcéw do inwe-
stycji w kadry.

Wykres 5. Powody braku inwestycji pracodawcéw w rozwéj kadr (N=3913)

5%

pracodawcow
podejmowato
dziatania stuzace
rozwojowi
pracownikéw

Obecne kwalifikacje i umiejetnosci pracownikow
w petni odpowiadajg naszym potrzebom

Nie mamy okreslonych potrzebszkoleniowych

Brak oferty dostosowanej do naszych potrzeb

Koszt szkolen jest zbyt wysoki

Przeprowadzilismy juz szkolenia
w latach poprzednich,
w tym roku nie byto takiej potrzeby

Pracownicy ze wzgledu na biezgce obowigzki
nie maja czasu na udziat w szkoleniach

Inne powody

Pracodawca (wielkos¢ zatrudnienia w firmie)

| REY [ 1049 [ 50-249 [T 250-999

M 7000+

W Ogétem

Zrédto: Bilans Kapitatu Ludzkiego w Polsce — raport podsumowujacy pierwsza edycje badan realizowana w 2010 r, PARP 2011.

Jednoczesnie zdecydowana wiekszos¢ pra-
codawcow twierdzi, ze obecne kwalifikacje
pracownikéw w petni odpowiadajg ich po-
trzebom. Warto przypomniec, ze w tym sa-
mym badaniu pracodawcy zostali poproszeni

0 ocene umiejetnosci swoich kadr. Wowczas
az 56% badanych wskazato na deficyty w ob-
szarze kompetendji zawodowych, a 24% na
braki dotyczace umiejetnosci samoorganiza-
cyjnych pracownikéw.

EEEENE



5%

firm szkoleniowych
to podmioty mikro
i mate

Kto nas ksztatci po zakonczeniu szkoty?

Przeprowadzone badania pokazujg, ze rynek
ustug szkoleniowych jest silnie zréznicowany
i rozdrobniony. Wsrod firm i instytudji szkole-
niowych dominujg podmioty mate i mikro,
stanowiace 85% w przebadanej probie. Zaled-
wie 13% to podmioty srednie, zatrudniajace w
jakiejkolwiek formie od 50 do 249 pracownikow
i tylko 2% to instytucje duze, o zatrudnieniu

przekraczajgcym 250 osob. Tematyka wyste-
pujaca w ofercie firm i instytudji szkoleniowych
koncentruje sie na takich obszarach, ktére nie
przyczyniajg sie do niwelowania wystepujgcych
na rynku niedopasowan kompetencyjnych.
Najczedciej sa proponowane szkolenia, ktdre
realizujg tylko biezace potrzeby zamawiajacego
(np. prawo jazdy, obstuga i naprawa pojazdow).

Wykres 6. Tematyka szkoler oferowana w 2010r. i tematyka, w ramach ktérej przeszkolono

najwiekszg liczbe oséb

Prawo jazdy, obstuga i naprawa pojazdéw

Rozwdj osobisty, kompetencje ogélne
Informatyka i obstuga komputera
BHP, pierwsza pomoc, PPoz.

Budownictwo i przemyst

Tematyka prawna

Zarzadzanie przedsiebiorstwem
Handel, sprzedaz i obstuga klienta
Nauczanie jezykow obcych

Zwiazana z sektorem ustug osobistych
Zarzadzanie zasobami ludzkimi
Szkolnictwo, edukacja, pedagogika
Medycyna, praca socjalna, psychologia

Gastronomia, turystyka, hotelarstwo, rekreacja

Dofinansowanie dziatalnosci, srodki UE
Ksiegowos¢ i rachunkowosc¢
Inna specjalistyczna, zawodowa

Zarzadzanie finansami, kontroling 3%

M Oferowane w 2010r.

|

3
B

P

25%
21%
22%
21%
18%

18%

10%

17%
5%

17%

16%
7%

16%
12%

16%
9%

|

15%

2

>
2
]

14%
7%

13%
5%

11%
1%

10%

[ Najwiecej przeszkolonych w 2010r.

Zr6dto: Bilans Kapitatu Ludzkiego w Polsce — raport podsumowujacy pierwsza edycje badan realizowana w 2010 1, PARP 2011,

Cho¢ wiekszos¢ badanych firm i instytu-
ji szkoleniowych zamierza w ciggu naj-
blizszych dwunastu miesiecy poszerzyc
swojg oferte, to dotyczy to gtownie za-
gadnien i tak juz wczesniej obecnych na

rynku szkoleniowym. Wérod tych tematéw
najczesciej wymieniane byty: zagadnienia
zwigzane z sektorem ustug osobistych (fry-
zjerstwo, kosmetyka, florystyka, wizaz, kra-
wiectwo itp.), zwigzane z rozwojem osobi-



stym i rozwojem kompetencji ogdlnych, z
nauczaniem jezykéw obcych, informatyka
i obstuga komputeréw, przygotowaniem
do zdobycia uprawnien do prowadzenia

pojazddw, budownictwem i przemystem,
edukacja, pedagogika, medycyna, psycho-
logig, praca socjalng oraz handlem, sprze-
dazg i obstuga klienta.

Najwazniejsze wyzwania dla rozwoju
kapitatu ludzkiego w Polsce

Dzieki kompleksowym badaniom rynku pra-
¢y — realizowanym w ramach BKL — moZliwe
jest wskazanie najwazniejszych wyzwarn, z
jakimi muszg sie zmierzy¢ wszystkie instytu-
cje odpowiedzialne za jako$¢ kapitatu ludz-
kiego w Polsce. Bez systemowych dziatan
nie uda sie doprowadzi¢ do wyeliminowa-
nia luk kompetencyjnych, z ktérymi maja do
czynienia pracodawcy. Nalezy stale rozwija¢
umiejetnosci ciagtego zdobywania wiedzy
i wewnetrznej motywacji do tego. Dzi$ to
kluczowe kompetencje, w ktore wszyscy
powinni by¢ wyposazeni. Wazne jest row-
niez uelastycznienie systemu  ksztatcenia
formalnego i pozaformalnego tak, aby mogt
reagowac na zmieniajace sie potrzeby rynku.
/ pewnoscig fatwiej bedzie to osiggnac,
gdy pracodawcy bardziej zaangazuja sie we
wspdtprace ze szkotami i uczelniami. Aby jed-
nak do tego doszto, niezbedna jest zmiana
postaw pracodawcdw w zakresie inwestowa-
nia w kadry oraz strategicznego planowania
rozwoju kompetendji pracownikéw.

Wieksze zréznicowanie Sciezek

w edukacji ponadgimnazjalnej

Z powodu niewystarczajgcego zréznicowa-
nia $ciezek w edukacji ponadgimnazjalnej,
az 80% mtodych oséb funkcjonuje w syste-
mie gimnazjum - liceum ogdlnoksztatcace
— szkota wyzsza. Jest to btedne koto, w kté-
rym nie uwzglednia sie potrzeb gospodarki,
w tym szczegdlnie matych przedsiebiorstw,
ktore generujg najwiecej miejsc pracy, a wy-
magaja gtownie kwalifikacji rzemiesiniczych
i technicznych. Proporcje miedzy osobami
ksztatcacymi sie ogdlnie i zawodowo na
poziomie ponadgimnazjalnym obserwo-

wane w Polsce odbiegajg od dominujacej
struktury ksztatcenia $redniego w krajach
Unii Europejskiej (40% wyksztatcenie ogdlne,
a 60% wyksztatcenie zawodowe i technicz-
ne). W zwiazku z tym rynek pracy boryka sie
zniedoborem oséb o kwalifikacjach uzyskiwa-
nych w zasadniczych szkotach zawodowych,
a jednoczesnie z nadmiarem absolwentow
0 wyksztatceniu ogdlnym i wyzszym. Dodat-
kowo niepokoi fakt, ze obecne rozdzielenie
na ksztatcenie ogdlne i zawodowe utrwala
podziat na ucznidw lepszych i stabszych.
Uczniowie szkdt zawodowych wyraznie nizej
oceniajg swoje kompetencje niz mtodziez
uczaca sie w liceach ogdlnoksztatcacych.
Wyzwaniem jest przygotowanie alternatyw-
nej, nowoczesnej oferty ksztatcenia zawodo-
wego, ktora bedzie atrakcyjna dla mtodziezy
i jednoczesnie bedzie odpowiedzig na po-
trzeby rynku pracy.

Edukacja a rynek pracy

7 uwagi na ciagly deficyt form aktywnego
i praktycznego uczenia sie w systemie eduka-
qji formalnej, duza czes¢ ucznidw, okoto 1/3,
odczuwa potrzebe uzupetnienia swoich kom-
petencji przed podjeciem pracy. Co ciekawe,
czesciej mowig o tym wiasnie uczniowie szkot,
ktore dajg uprawnienia zawodowe i przygoto-
wuja bezposrednio do podjecia pracy. Wiedza
oni, ze mozliwos¢ uzyskania pracy jest warun-
kowana posiadaniem konkretnych uprawnier,
np. do prowadzenia wézka widtowego (jedno
z czestszych wskazan).

Uczniowie, ktorych pytano o ocene swoich
kompetengji, nie byli jednak w stanie okre-
dli¢ swoich deficytéw umiejetnosci pod ka-
tem przysztej pracy. Odsetek wybierajacych

]



,nie wiem" byt dominujaca odpowiedzig we
wszystkich kategoriach, a dla uczniéw licedw
przekraczat potowe. W przypadku ucznidw
licedw moze to wynikac z niepewnosci od-
nosnie tego, jaki zawdd bedzie w przysztosci
wykonywany. Natomiast absolwenci  szkot
zawodowych przypuszczalnie nie znajg ocze-
kiwar pracodawcéw w zakresie poszukiwa-
nych kwalifikacjii umiejetnosci w poszczegol-
nych zawodach.

Niewystarczajace wydaje sie rowniez ksztat-
towanie postaw przedsiebiorczych i umie-
jetnosci ich wykorzystania w  warunkach
rynkowych, co jest wpisane w cele edukadji
Blisko  40%
szkot zawodowych (czyli tych, ktérzy w duzej
mierze korcza edukacje i wchodza na rynek)
zadeklarowato che¢ rozpoczecia w przyszto-

ponadgimnazjalne;. uczniow

$ci dziatalnosci gospodarczej. Jednak nie ma
to przefozenia na rzeczywistos¢. Wyzwaniem
jest zatem wprowadzenie do oferty ksztat-
cenia zaje¢ praktycznych, wpisujacych sie
w realia rynkowe, potozenie wiekszego naci-
sku na ksztatcenie postaw przedsiebiorczych
i dostarczanie uczniom informacji na temat
oczekiwar pracodawcédw. Szkoty zawodowe
powinny réwniez w wiekszym stopniu wypo-
saza¢ swoich absolwentow w kompetencje
ogolne, bez ktérych trudno radzi¢ sobie na
jakimkolwiek stanowisku pracy.

Kwalifikacje absolwentéw z dyplo-
mem a kompetencje

Absolwenci uczelni wyzszych czesto wychodza
na rynek pracy bez umiejetnosci, ktérych ocze-
kujg i potrzebujg pracodawcy. Uczelnie powin-
ny dba¢ o mozliwos¢ ich rozwijania w ramach
oferty okotouczelnianej (np. w ramach organiza-
¢ji studenckich, dodatkowych zaje¢, warsztatow
itd.). Problemem jest tez zbytnie rozbudowanie
segmentu  kierunkéw  spofecznych, humani-
stycznych i pedagogicznych (masowos¢ ksztat-
cenia w tym obszarze) i réwnoczesny nie-
dobdr absolwentéw  niektorych  kierunkdw
technicznych i medycznych. Mozna réwniez
zauwazy¢ niski poziom wiedzy respondentéw

i $wiadomosci tego, czym s3 kompetende,
jakie zdolnosdi s3 kluczowe, a takze problemy
z adekwatna oceng poziomu posiadanych
umiejetnosc. Mozna domniemywac, ze stu-
denci nie otrzymuja wystarczajacej informadji
rynkowej oraz nie sa objeci odpowiednim
wsparciem systemu doradztwa zawodowego.
Wyzwaniem jest zatem potozenie wiekszego
nacisku na zdobywanie konkretnych umiejet-
nosdi, na ktdre jest zapotrzebowanie, pogtebie-
nie wspdtpracy uczelni z firmami oraz rozwdj
systemu doradztwa zawodowego.

Odpowiednia ranga dla ksztatcenia
ustawicznego

Istnieje potrzeba strategicznych dziatar w ob-
szarze ksztalcenia pozaszkolnego i zwieksze-
nia znaczenia sektora ustug szkoleniowych
i doradczych dla rozwoju kapitatu ludzkiego.
W celu poprawy aktywnosci edukacyjnej do-
rostych Polakdw wskazane jest takze potozenie
wiekszego nacisku na uczenie sie w miejscu
pracy i w spotecznosci. Dzi$ szkolg sie gtownie
ci, ktérzy posiadajg najwyzsze kompetendje.
Wazne jest réwniez przerwanie mechanizmu
powiazania aktywnosci edukacyjnej z wie-
kiem. Wyzwaniem jest wiec upowszechnienie
ksztatcenia ustawicznego wsrod dorostych Po-
lakéw oraz edukacja w zakresie koniecznosci
ciagtego podnoszenia swoich umiejetnosci.

Strategiczne zarzadzanie kapitatem
ludzkim w firmach

Niezbedny jest wzrost poziomu inwestydji
pracodawcéw w rozwdj kadr. Jak pokazujg
badania, znaczna czes¢ aktywnosci szkolenio-
wej pracodawcdw to dziatania wymuszone,
koncentrujgce sie wokét szkolen obowigz-
kowych: BHP, ochrona przeciwpozarowa,
ksiegowos¢, rachunkowosc. Dopiero na kolej-
nych miejscach znajduje sie tematyka zawo-
dowa czy zwigzana z rozwojem kompetencji
ogolnych. Tymczasem braki kompetencyjne
pracownikéw, czyli zidentyfikowane potrzeby
w zakresie rozwoju kadr, dotyczg przede
wszystkim kompetendji zawodowych, na-



stepnie tzw. kompetengji,miekkich”: indywidu-
alnych (gotowosci do uczenia sie, samodziel-
nosci, zarzadzania czasem), interpersonalnych,
zwiazanych z relacjami pomiedzy pracowni-
kiem a jego otoczeniem (wspdtpracownikami,
klientami). Ogdlnie jednak w zdecydowanej
wiekszosci  badanych podmiotéw  brakuje
przemyslanych, dtugofalowych strategii inwe-

stycji w kadry, opartych na wizji rozwoju przed-
siebiorstwa czy instytucji, okresleniu zapo-
trzebowania kompetencyjnego, diagnozie
kompetendji pracownikéw i wskazaniu sciezek
ich rozwoju zawodowego. Wyzwaniem jest
upowszechnienie wsrdd pracodawcdw stra-
tegicznego zarzadzania kapitatem ludzkim,
uwzgledniajgcego powyzsze elementy.

Wyniki badan w ramach BKL oceniam jako bardzo przydatne przede wszystkim dla-
r tego, zeumoZliwiajgpracodawcomopracowaniew dtuzszejperspektywie politykiza-

trudnienia i polityki ptacowej, a tym samym oszacowanie czesci przysztych kosztow
statych. Dlamnieistotng wartos¢ dodang stanowi fakt, ze dzieki tym informacjom je-
stem w stanie przygotowac swojq organizacje na wyzwanie, przed ktorym staniemy
juzwkrotce. Znaszychwyliczer wynika, ze juzw 2015 r. 500 pracownikéw ArcelorMit-
tal Poland osiqgnie wiek emerytalny i odejdzie z firmy. Oznacza to, Ze juz teraz musi-
my podjqc ogromny wysitek w zakresie rekrutacji. W obszarze naszego zainteresowa-
niamusiznalez¢ sie okoto 6-7 tysiecy uczniow. Szacuje, ze sposrod tej liczby bedziemy
w stanie przyjg¢ do pracy 500 pracownikow o wymaganym przez nas profi-

Andrzej Wypych

lu kompetencyjnym. Dzieki wynikom Bilansu Kapitatu Ludzkiego realizacja tego
Dyrektor personalny procesu bedzie fatwiejsza, a ryzyko popefnienia btedéw mniejsze, szczegdlnie
i Czlonek zarzqdu wziqwszy pod uwage fakt, ze badania bedq prowadzone cyklicznie. Wazne jest,
ArcelorMittal Poland S.A.

Zebysmy jako dyrektorzy pionéw HR umieli te dane wykorzystac. Jesli przejdziemy
nad nimi do porzqdku dziennego, nie podejmujqc odpowiednich dziatan, ktdre-
gos dnia moze sie okazac, ze nie mamy wystarczajqcej liczby kandydatdw chetnych do pracy w naszych firmach.

Kierunki rozwoju rynku szkolenio-
wego

Wobec szybkich zmian, jakie zachodza
w globalnej gospodarce, ktére oddziatuja
na polski rynek pracy, szkolenia i kursy za-
wodowe umozliwiajace szybkie przekwali-
fikowanie czy zaktualizowanie kompetencji
zawodowych sg waznym instrumentem bi-
lansowania popytu i podazy na tym rynku.
Wyzwaniem dla instytucji szkoleniowych
jest przejecie roli inicjatora rozwoju kadr,
a nie petnienie roli gtdbwnie biernego $wiad-
czeniodawcy ustug szkoleniowych.

Obecnie sektor ustug szkoleniowych obej-
muje jedynie 55% dziatajacych w Polsce firm
i instytudji (nie liczac sektora administracji)
oraz 13% dorostych mieszkaricow Polski.
Nasycenie rynku wydaje sie by¢ stosunko-
wo niewielkie. Wyzwaniem pozostaje zatem
dopasowanie zakresu tematycznego do po-
trzeb przedsiebiorstw, takze tych, ktére do tej
pory nie korzystaty z ustug szkoleniowych.
Tym bardziej, ze ¥4 sposréd pracodawcow,
ktorzy nie inwestowali w 2010 r. w rozwoj
swoich kadr zadeklarowata, ze nie znalazfa
oferty, ktéra spetnitaby ich oczekiwania.

Wazne jest zdefiniowanie, czym jest ustuga szkoleniowa, gdzie sie ona zaczy-
na, a w ktérym momencie koriczy, co jest standardem, do ktérego powinni-
smy dqzyc. Ustuga Swiadczona przez firme szkoleniowq to przeciez duzo wie-
cej niz samo szkolenie. Do tej pory nikt nie podjqt sie zdefiniowania tego.
W naszym interesie lezy promocja wysokiej jakosci ustug szkoleniowych i infor-
mowanie o tym, czego mozna oczekiwac od firm szkoleniowych. Zrealizowane
w ramach projektu Bilans Kapitatu Ludzkiego badanie firm szkoleniowych jest
pierwszym, ktdre catosciowo inwentaryzuje rynek szkoleniowy. Ze wzgledu na
szeroki zakres podmiotowy, przedmiotowy i rodzajowy ustug szkoleniowych,
w kolejnych edycjach badania warto wzig¢ pod uwage ztozonos¢ rynku szko-
leniowego, dokonujqc szczegétowego badania i prezentacji danych w podzia-
le na rézne segmenty odbiorcéw (uczestnikéw), ptatnikéw (klientow), rodzaje
szkolen, tematy, podmioty Swiadczqcy itp.

Aleksander Drzewiecki,
Przewodniczqcy Rady
Polskiej 1zby Firm
Szkoleniowych
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Raporty z badan

Zapraszamy do zapoznania sie z serig publikacji powstatg w ramach pierwszej edycji badan
(realizowanej w 2010 r.), ktéra jest dostepna na stronie internetowej www.bkl.parp.gov.pl:

Bilans Kapitatu Ludzkiego w Polsce

- raport podsumowujacy pierwszg edycje badan

Jakich pracownikéw potrzebuja polscy pracodawcy?

- raport z badan pracodawcow i ofert pracy

Bezrobotni - niewykorzystane zasoby polskiej gospodarki

- raport z badan bezrobotnych zarejestrowanych w powiatowych urzedach pracy
Kogo ksztalca polskie szkoty?

- raport z badan uczniow szkot ponadgimnazjalnych i analizy kierunkéw ksztatcenia
Studenci - przyszte kadry polskiej gospodarki

- raport z badan studentéw i analizy kierunkéw ksztatcenia

Kto nas ksztalci po zakonczeniu szkoty?

- raport z badan firm i instytucji szkoleniowych, wzbogacony wynikami badan ludnosci oraz badan pracodawcow
Polki i Polacy na rynku pracy - raport z badan ludnosci w wieku produkcyjnym

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

Na stronie internetowej www.bkl.parp.gov.pl mozna znalez¢ nie tylko raporty z analiz w ramach poszcze-
gdlnych obszaréw badawczych, ale réwniez skorzystac z wyszukiwarki, pobra¢ bazy danych z wynikami
badan oraz zapozna¢ sie materialami metodologicznymi. Znajdujg sie tam réwniez aktualne informacje
o planowanych konferencjach i seminariach regionalnych dotyczacych prezentowanych badan wraz
z opcja umozliwiajgca zapisanie sie na nie on-line.

Inicjatorzy projektu

Pomystodawcami i realizatorami badania sg Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci oraz Uniwersytet
Jagiellonski. Instytucje te, bazujgc na wieloletnim i miedzynarodowym dos$wiadczeniu swoich ekspertéw,
przygotowaty zatozenia, metodologie i narzedzia do badan, opracowuja raporty z poszczegdlnych edycji
oraz sprawujg merytoryczna kontrole nad catym przedsiewzieciem.

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

Centrum Ewaluacji i Analiz Polityk Publicznych przy
% Uniwersytecie Jagiellorskim jest jednostka naukowo-badaw-

cza, ekspercky i edukacyjng, wspotpracujacg gtownie z admini-
UNIWERSYTET PR 3 €xspercka yina, wspotpracujaca g

JAGIELLONSKI
W KRAKOWIE

stracja publiczng — zardwno centralng, jak i regionalna. Centrum
specjalizuje sie w realizacji projektéw spotecznych dotyczacych
m.in. rynku pracy, ksztatcenia ustawicznego, wspierania przedsie-
biorczosci czy rozwoju regionalnego.






PARD €%

Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci (PARP) jest agencja rzadowa
podlegajaca Ministrowi wiasciwemu ds. gospodarki. Powstata na mocy ustawy
z 9 listopada 2000 r. Zadaniem Agencji jest zarzadzanie funduszami z budzetu
panstwa i Unii Europejskiej, przeznaczonymi na wspieranie przedsiebiorczosci i inno-
wacyjnosci oraz rozwoj zasobow ludzkich.

Od ponad dekady PARP wspiera przedsiebiorcow w realizacji konkurencyjnych
i innowacyjnych przedsiewzie¢. Celem dziatania Agendiji jest realizacja programoéw
wspierajacych dziatalnos¢ innowacyjng i badawczg matych i srednich przedsie-
biorstw (MSP), rozwdj regionalny, wzrost eksportu, rozwdéj zasobéw ludzkich oraz
wykorzystywanie nowych technologii.

Misja PARP jest tworzenie korzystnych warunkéw dla zréwnowazonego rozwoju
polskiej gospodarki poprzez wspieranie innowacyjnosci i aktywnosci miedzyna-
rodowej przedsiebiorstw oraz promocja przyjaznych srodowisku form produkgji
i konsumpgiji.

W perspektywie finansowej obejmujacej lata 2007-2013 Agencja jest dpowiedzial-
na za wdrazanie dziatann w ramach trzech programéw operacyjnych - Innowacyjna
Gospodarka, Kapitat Ludzki i Rozwoj Polski Wschodniej.

Jednym z priorytetéw Agendiji jest promowanie postaw innowacyjnych oraz zache-
canie przedsiebiorcéw do stosowania nowoczesnych technologii w swoich firmach.
W tym celu Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci prowadzi portal internetowy
poswiecony tematyce innowacyjnej — www.pi.gov.pl, a takze corocznie organizu-
je konkurs Polski Produkt Przysztosci. Przedstawiciele MSP mogg w ramach Klubu
Innowacyjnych Przedsiebiorstw uczestniczy¢é w cyklicznych spotkaniach. Celem
portalu edukacyjnego Akademia PARP (www.akademiaparp.gov.pl) jest upowszech-
nienie wsréd mikro, matych i srednich firm dostepu do wiedzy biznesowej w formie
e-learningu. Za posrednictwem strony internetowej web.gov.pl PARP wspiera rozwdj
e-biznesu. W Agencji dziata osrodek sieci Enterprise Europe Network, ktéry oferuje
przedsiebiorcom informacje z zakresu prawa Unii Europejskiej oraz zasad prowadze-
nia dziatalnosci gospodarczej na Wspdlnym Rynku.

PARP jest inicjatorem utworzenia Krajowego Systemu Ustug (KSU), ktéry pomaga
w zaktadaniu i rozwijaniu dziafalnosci gospodarczej. W ponad 150 osrodkach KSU
(w tym: Punktach Konsultacyjnych KSU, Krajowej Sieci Innowacji KSU, funduszach
pozyczkowych i poreczeniowych wspdtpracujacych w ramach KSU) na terenie catej
Polski przedsiebiorcy i osoby rozpoczynajace dziatalnos¢ gospodarczg moga uzy-
skac informacje, porady i szkolenia z zakresu prowadzenia dziatalnosci gospodarczej,
a takze uzyska¢ pozyczke lub poreczenie. PARP prowadzi réwniez portal KSU:
www.ksu.parp.gov.pl. Partnerami regionalnymi PARP we wdrazaniu wybranych
dziatan sg Regionalne Instytucje Finansujace (RIF).

Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci Punkt informacyjny PARP
ul. Panska 81-83, 00-834 Warszawa tel: +48 22 432 89 91-93
tel.: + 48 22 432 80 80, faks: + 48 22 432 86 20 0801332202

biuro@parp.gov.pl, www.parp.gov.pl info@parp.gov.pl ISBN 978-83-7633-148-5



