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Nie przepracowatem ani jednego dnia w swoim Zyciu.
Wszystko, co robitem, to byta przyjemnosc.

Thomas Alva Edison
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Stowo wstepne

Szanowni Czytelnicy,

—

~Punktem wyjscia analizowania kapitatu ludzkiego jest
przyjecie zatozenia, ze ludzie podejmuja decyzje o swojej
edukadji (..), wazac koszty i korzysci z tym zwigzane”* — tak
Gary S. Becker rozpoczat poswiecona kapitatowi ludzkie-
go czesS¢ swojego wyktadu noblowskiego, ktory wygtosit
9 grudnia 1992 r. w Sztokholmie. Przyznanie tego niezwy-
kle prestizowego wyr6znienia wieloletniemu profesorowi
Uniwersytetu w Chicago, powszechnie uwazanemu za ojca
teorii kapitatu ludzkiego, stanowito ostateczne potwier-
dzenie roli ekonomicznego podejscia do analizy ludzkich
zachowan, w tym tych zwigzanych z edukacja, we wspot-
czesnej mysli ekonomicznej.

Pierwsze lata transformacji systemowej byty okresem gwat-
townych zmian zaréwno po stronie kosztow, jak i korzysci
z ksztatcenia. W efekcie doswiadczylismy spektakularnego
wzrostu popularnosci ksztatcenia na poziomie wyzszym,
3 takze zmian jego struktury. W ostatniej dekadzie stopy
skolaryzacji ustabilizowaty sie, a nawet zaczety spadac,
a fakt posiadania wyzszego wyksztatcenia przestat auto-
matycznie gwarantowac sukces na rynku pracy. Jednocze-
$nie ksztatcenie w szkotach zawodowych po okresie zna-
czacego spadku popularnosci na nowo stato sie atrakcyjna

Gabriela Grotkowska
redaktor naukowa ,Rynku Pracy”

Doktor habilitowana nauk ekonomicz-
nych, adiunkt w Katedrze Makroeko-
nomii i Teorii Handlu Zagranicznego
Wydziatu Nauk Ekonomicznych Uni-
wersytetu Warszawskiego. Jest autor-
ka ponad 70 krajowych i zagranicz-
nych publikacji naukowych, kierowata
kilkoma projektami badawczymi, a jej

Sciezka edukacyjna dla wielu mtodych ludzi. Przedmiotem
zainteresowania artykutéw zawartych w prezentowanym
numerze kwartalnika ,Rynek Pracy” sa zmiany w strukturze
edukacyjnej zasobdw pracy w Polsce, a takze zwiazki mie-
dzy systemem edukacji a szeroko rozumianym sukcesem

zainteresowania naukowe w szczegdl-
nosci dotyczg zwigzkéw rynku pracy
z otwarciem gospodarki, specyfiki sek-
tora publicznego w kwestii zatrudnie-
nia i wynagrodzen, a takze ekonomii
edukacji i powigzan decyzji edukacyij-
nych z karierg zawodowa.

na rynku pracy. Skutkiem i jednoczesnie przyczyng wybo-

row edukacyjnych jest to, jak ksztattuje sie premia z wy-

ksztatcenia. Zmiany jej wysokosci i zréznicowanie sg przedmiotem zainteresowania G. Grotkow-
skiej i S. Pastuszki w ich tekécie stanowigcym przeglad badan empirycznych nad stopa zwrotu
z edukacji w Polsce w ciggu ostatnich 30 lat. Coraz wieksza role w zyciu zawodowym absolwen-
téw studiéw wyzszych odgrywa kierunek ksztatcenia, ukonczona uczelnia czy inne charakterysty-
ki studiéw. Zagadnienie to podjeto w artykule A. Gaik i G. Grotkowskiej na przyktadzie absolwen-
téw kierunkéw ekonomicznych.

W ostatnich latach pojawity sie gtosy, iz w Polsce zbyt wiele 0séb podejmuje studia wyzsze
i w efekcie mamy do czynienia z tzw. przeedukowaniem. Temat ten omawia w swoim artykule
J. Baran. Ostatni tekst, autorstwa S. Pastuszki, poswiecony jest determinantom zadowolenia
z pracy zawodowej oraz roli wyksztatcenia w jego uzyskiwaniu.

Z pewnoscia watki te nie wyczerpuja interesujacych zagadnien zwiazanych z ksztatceniem i ryn-
kiem pracy. Stanowia jednak punkt wyjscia dalszych refleksji i dyskusji, a takze kolejnych, bar-
dziej zaawansowanych badan.

Gabriela Grotkowska

* Ttumaczenie autorki na podstawie: Becker, G. S., 1996, The Economic Way of Looking at Behavior, The Nobel Lecture.
Essays in Public Policy, No. 69, Hoover Institution.
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Wyksztatcenie a podaz pracy w Polsce
w okresie transformacji

Gabriela Grotkowska
Uniwersytet Warszawski
Wydziat Nauk Ekonomicznych

Urszula Sztanderska
Uniwersytet Warszawski
Wydziat Nauk Ekonomicznych

W artykule autorki identyfikuja gtéwne mechanizmy odpowiedzialne za zmia-
ny podazy pracy w Polsce w ciggu ostatnich trzech dekad, dokumentujac zmia-
ny struktury podazy pracy w przekroju poziomu wyksztatcenia.

Wprowadzenie

Szok, jakim byta transformacja systemowa
w 1989 r. i otwarcie gospodarki, spowodowat
zasadniczg zmiane struktury popytu na prace.
W konsekwencji zmienita sie struktura zatrud-
nienia oraz wynagrodzen, istotnie wptywajac
na bodZce, ktérym podlegaja zarbwno osoby
w wieku produkcyjnym, jak i wchodzace na ry-
nek pracy w najblizszej przysztosci — w odnie-
sieniu do samej aktywizacji zawodowej, a przede
wszystkim do decyzji edukacyjnych. W efek-
cie trzy ostatnie dekady w Polsce to okres dy-
namicznych zmian po stronie podazowej ryn-
ku pracy. Zasoby kapitatu ludzkiego sa klu-
czowym czynnikiem produkgcji, decydujacym
o produktywnosci pracy, a przez to o produk-
cie krajowym brutto i dochodzie narodowym.
W duzym stopniu ksztattuja zatem dobrobyt
obywateli.

Cho¢ miedzy rokiem 1989 a rokiem biezgcym
wielkos¢ zasobdw pracy w Polsce nie zmienita
sie w sposob zasadniczy?, to nastgpita istotna
i wielowymiarowa zmiana struktury podazy pra-
cy. Byta ona wynikiem m.in. gtebokich zmian
w decyzjach o ksztatceniu, zarbwno w aspek-
cie dtugosci trwania edukadji, typu szkot, jak
i dziedzin ksztatcenia czy wyuczonych zawo-
déw. Dodatkowym czynnikiem, szczegblnie sil-
nie ujawniajacym sie po 2004 r. i przystapieniu

Polski do Unii Europejskiej, byty migracje. Z uwa-
gi na swoja specyfike takze wptynety na struk-
ture zasobow sity roboczej w Polsce.

Celem tego artykutu jest scharakteryzowanie
zmian w strukturze zasobow pracy oraz aktyw-
nosci zawodowej Polakéw w ostatnich trzech
dekadach z punktu widzenia poziomu ich wy-
ksztatcenia. Z uwagi na ograniczenia zwigzane
z dostepem do poréwnywalnych danych okres
analizy zawezono do lat 1995-20172 a w nie-
ktorych przypadkach — do krétszych okresow,
pozwalajacych na zachowanie porownywalno-
$ci danych.

W sekgji drugiej opisano ogoélne trendy w ak-
tywnosci zawodowej w Polsce oraz kluczowe
mechanizmy, ktére w Swietle teorii ekonomii
i badan empirycznych moga by¢ za nie odpo-
wiedzialne. Przedmiotem sekcji trzeciej jest

* BAEL prowadzone jest od roku 1992, stad nie ma mozli-
wosci poréwnania danych z lat pézniejszych z informa-
cjami o zasobach pracy z pierwszych lat transformacji.
Z danych GUS wiemy jednak, iz w 1990 r. liczba pracujg-
cych szacowana byta na 16,145 mln (stan na 31 grud-
nia), liczba bezrobotnych rejestrowanych za$ wynosita
1,126 mln 0s6b (stan na koniec IV kwartatu 1990 r),
co daje taczne zasoby pracy wynoszace 17,271 mln
os6b. Wedtug najnowszych publikowanych danych
z BAEL, w Il kwartale 2018 r. zasoby pracy w Polsce wy-
nosity 17,279 mln osob. Zrodto: Bank Danych Lokalnych
GUS.

2 Dane z BAEL sprzed 1995 r. nie sg w petni poréwnywalne
z kolejnymi latami, natomiast dane za rok 2018 nie s3
jeszcze dostepne za caty rok.
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aktywnos¢ w przekroju poziomu wyksztatce-
nia. Nastepnie zaprezentowano takze oszaco-
wania parametrow regresji wyjasniajacej ak-
tywnos¢ ekonomiczng, wskazujac na role po-
ziomu wyksztatcenia w jej formowaniu, a takze
zr6znicowanie roli wyksztatcenia w przekro-
ju ptci i wieku. Artykut koriczy podsumowanie
i wnioski.

Aktywnosc zawodowa Polakow po 1995 r.
ijej uwarunkowania

Z perspektywy ekonomicznej podstawg decy-
zji o aktywizacji ekonomicznej jest poréwna-
nie kosztéw i korzysci zwigzanych z rezygnacja
z czasu wolnego i podjeciem pracy zawodo-
wej. W duzej mierze maja one wymiar osobi-
sty, ale istotna role ogrywajq tu tez czynniki
zwigzane z otoczeniem danej osoby, a zwtasz-
za z jej pozycja w gospodarstwie domowym.
W ujeciu ekonomicznym podjecie pracy ozna-
cza poniesienie kosztu alternatywnego zwia-
zanego z utraty czasu wolnego, ale takze wy-
datki na zakup ustug czy doébr, ktére przy braku
aktywnosci zawodowej s3 wytwarzane w obre-
bie gospodarstwa domowego (np. opieka nad
dzie¢mi czy dorostymi cztonkami rodziny wy-
magajacymi opieki, utrzymywanie porzadku
w domu, przygotowywanie positkédw). Korzysci
z zatrudnienia wigzg sie z jego wynagrodze-
niem, a $cislej méwigc — z mozliwoscia realiza-
cji potrzeb poprzez zakupy débr i ustug, finan-

Wyksztatcenie a podaz pracy...

sowane z dochodu uzyskanego za wykonywa-
nie pracy. Dla samej aktywizacji zawodowej
kluczowy jest dochéd oczekiwany, ktory zalezy
od wynagrodzenia oferowanego przez rynek
osobom o danych cechach oraz od prawdopo-
dobienstwa uzyskania zatrudnienia. Kluczowa
cecha wptywajaca zarbwno na szanse na pra-
ce, jak i na spodziewane wynagrodzenie, jest
zasob kapitatu ludzkiego, ktérego waznym sktad-
nikiem jest wyksztatcenie. Zaleznosci te od
strony teoretycznej opisuje teoria kapitatu ludz-
kiego (Becker 1962, Mincer 1974).

Z punktu widzenia aktywnosci zawodowej Pola-
kéw przebieg transformacji dos¢ wyraznie dzieli
sie na dwie czesci — okres do okoto 2008 r.,
kiedy obserwowano spadek aktywnosci zawo-
dowej Polakéw (zaréwno mezczyzn, jak i ko-
biet), i lata pézniejsze, kiedy wspdtczynniki ak-
tywnosci systematycznie wzrastaty (wykres 1).
Potowa pierwszej dekady XXI wieku to czas
wahan, jesli chodzi o trend ksztattowania sie
aktywnosci ekonomicznej ludnosci. W ostatnich
latach obserwujemy wyhamowanie trendu
wzrostowego, zwtaszcza w przypadku kobiet.

Zmiany w aktywnosci zawodowej Polakéw sa
skutkiem wielu czynnikéw. Po pierwsze, z pew-
noscig duza role odegrata perspektywa uzys-
kania pracy. Bezskuteczne poszukiwanie pracy
oznacza utrate czasu, z ktéra nie wigze sie kom-
pensacja dochodowa. W warunkach wysokiego

Wykres 1. Wsp6tczynnik aktywnosci zawodowej dla oséb w wieku produkcyjnym
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w wieku 18-59 lat.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych z Banku Danych Lokalnych GUS.
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bezrobocia ludzie zniechecaja sie do poszu-
Kkiwan. Byt to zapewne wazny czynnik sprzyja-
jacy dezaktywizacji zawodowej w pierwszych
latach po 1990 r, a nastepnie w latach 1998-
2004, kiedy faktyczna liczba ofert pracy byta
niska. Efekt zniechecenia dotykat gtéwnie dtu-
gookresowo bezrobotnych i nisko kwalifikowa-
nych (Jurowska 2006). Szczegbélnie silnie wy-
stapit w Polsce efekt wycofania sie z rynku
pracy zamiast zmiany kwalifikacji. Wydaje sie,
ze zjawisko to byto wzmacniane przez roz-
wigzania instytucjonalne (Cazes i Nesporova
2003, Grotkowska, Socha i Sztanderska 2005).
Z drugiej strony spadek bezrobocia w pdzniej-
szych latach, zwtaszcza w ostatnim czasie, sprzy-
jat aktywizacji zawodowej Polakéw.

Po drugie, na zmiany aktywnosci zawodowej
oddziatuje z pewnoscig system zabezpiecze-
nia spotecznego, a zwtaszcza zmiany w syste-
mie emerytalnym i rentowym. W pierwszych
latach systemy te byty wykorzystywane przez
panstwo do zmniejszenia presji podazowej na
rynku pracy (program wczesniejszych emery-
tur, Swiadczen przedemerytalnych, relatywnie
tatwy dostep do rent z tytutu niezdolnosci do
pracy). W poézniejszych latach widoczny byt
trend przeciwny (likwidacja wczesniejszych
emerytur w 2009 r., zaostrzenie warunkow
przyznawania uprawnien rentowych, wreszcie
stopniowe podnoszenie wieku emerytalnego
do 67 lat z poczatkiem 2013 r, ale zaniechane
w 2017, co moze rzutowac na trendy w aktyw-

nosci zawodowej w kolejnych latach). Zmiany
te wptynety na zwiekszenie aktywnosci zawo-
dowej zwtaszcza os6b w tzw. niemobilnym
wieku produkcyjnym (wykres 2).

Po trzecie, istotng role w decyzjach o aktywiza-
¢ji zawodowej moga odgrywac Swiadczenia spo-
teczne, zwtaszcza gdy dostep do nich obwaro-
wany jest kryterium dochodowym. Historycz-
nie wiekszos¢ Swiadczen w Polsce po 1990 .
miata taki charakter (wyjatkiem jest Swiadcze-
nie 500+ dla posiadajacych przynajmniej dwo-
je dzieci — bez zastosowania kryterium docho-
dowego). Swiadczenia tego typu podnosza wy-
magania co do minimalnego akceptowanego
poziomu wynagrodzenia (tzw. ptaca progowa),
przy ktérym potencjalny pracownik jest goto-
wy podjgc prace. Mechanizm ten moze dziatac¢
szczegblnie silnie w przypadku oséb, ktérym
rynek oferuje wzglednie niskie wynagrodzenia
(osoby z niskim wyksztatceniem czy niektére
osoby starsze, ktorych kwalifikacje ulegty de-
kapitalizacji).

Po czwarte wreszcie, waznym mechanizmem
ksztattujgcym decyzje o aktywizacji zawodo-
wej s3 potencjalne korzysci z niepracowania.
Wiazg sie one gtoéwnie z alternatywnym wyko-
rzystaniem czasu, przy czym warto tu zwroécic
uwage na dwa aspekty. Jednym sg koszty prac
domowych i opiekunczych, drugim zas dostep
do ustug opiekuniczych, co szczegblnie wptywa
na zachowania kobiet majacych dzieci wyma-
gajace opieki. Koszty opieki mogg byc istotne,

Wykres 2. Wspétczynnik aktywnosci zawodowej dla oséb w wieku 15-24 oraz 50-59/64 lata
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych z Banku Danych Lokalnych GUS.
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Wykres 3. Liczba miejsc w ztobkach i przedszkolach
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych z Banku Danych Lokalnych GUS.

zwtaszcza w odniesieniu do poziomu ustug ocze-
kiwanych przez rodziny. Jak dokumentuj3 ba-
dania odnoszace sie do pierwszej dekady trans-
formacji (Giza 2005), wymagania dotyczace
poziomu opieki nad dzie¢mi istotnie wzrosty,
panstwo zas w pierwszych latach transformacji
nie zwiekszato naktadéw na ten cel. Co wiecej,
domniemywac¢ mozna, iz w pozniejszych la-
tach, wraz ze wzrostem poziomu zycia, ocze-
kiwania wzgledem standardow opieki rosty.
Z drugiej strony zwiekszyty sie znaczaco nakta-
dy panstwa w zwiazku z opieka instytucjonal-
na (wykres 3). Miedzy rokiem 2012 a 2017
liczba miejsc w ztobkach (razem z oddziata-
mi i klubami dzieciecymi) wzrosta z ok. 47 tys.
do ponad 106 tys.> Podobny trend zarysowat
sie w ostatnich latach, jesli chodzi o miejsca
w przedszkolach: po tym jak do 2004 r. ich
liczba systematycznie spadata (miedzy 1995
a 2004 r. spadta o ponad 10%), w kolejnych
latach nastapit jednak jej dynamiczny wzrost.
W roku 2017 miejsc w przedszkolach jest
o prawie 60% wiecej niz w 1995 (to jest po-
nad 1,2 mln). Zmiany te z pewnoscia utatwia-
ty aktywizacje zawodowa, w szczegb6lnosci ko-
biet, cho¢ dostep do opieki instytucjonalnej
nad dzie¢mi pozostaje znaczaco zréznicowany
terytorialnie pod wzgledem jakosci i dostep-
nosci (miejsca w publicznych ztobkach i przed-
szkolach, cena opieki prywatnej).

Innym — kluczowym z punktu widzenia tematu
artykutu — mechanizmem zwigzanym z podej-

mowaniem lub rezygnacja z aktywnosci zawo-
dowej jest kontynuacja nauki. Gdy stopa zwro-
tu z ksztatcenia jest relatywnie wysoka, racjo-
nalnym zachowaniem moze by¢ odsuniecie
w czasie decyzji o podjeciu pracy i kontynuowa-
nie ksztatcenia w oczekiwaniu przysztych wyz-
szych szans na uzyskanie zatrudnienia i osiag-
niecie w nim wyzszego wynagrodzenia. Udo-
kumentowana w wielu badaniach relatywnie
wysoka stopa zwrotu z edukacji zachecata do
zdobywania dalszych pozioméw wyksztatcenia.
W szczegblnosci wzrosta popularnosc ksztat-
cenia na poziomie wyzszym (wykres 4). Sprzy-
jaty temu takze stosunkowo wysokie ptace
wzgledne oséb z wyzszym wyksztatceniem
i niska stopa bezrobocia w tej grupie oséb.
Z drugiej strony rozwdj sektora prywatnego oraz
studiow bezptatnych i ptatnych na uczelniach
publicznych pozwalat relatywnie tatwo reali-
zowac aspiracje edukacyjne mtodych Polakéw.

Wszystkie wymienione powyzej czynniki moga
wptywac na zréznicowanie aktywnosci zawo-
dowej w zaleznosci od poziomu wyksztatcenia.
Wiekszy zasob kapitatu ludzkiego sprzyja de-
cyzji o aktywizacji zawodowej, gdyz wigze sie
z wyzszym niz w przypadku oséb o niskim po-
ziomie wyksztatcenia dochodzie oczekiwanym.

3 Nie zmienia to faktu, iz liczba dzieci korzystajacych z tego
rodzaju opieki jest nadal wzglednie niska. W 2012 r. na
1000 dzieci w wieku do lat 3 z opieki w ztobkach i klu-
bach dziecigcych korzystato 38. Do roku 2017 wskaznik
ten wzrést do 86. Zrédto: Bank Danych Lokalnych GUS.
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Wykres 4. Wspétczynnik skolaryzacji dla oséb w wieku 19-24 lata oraz liczba studentéw w Polsce
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—— Wspotczynnik skolaryzacji netto (prawa 03, tys.)

—— Wspotczynnik skolaryzacji brutto (prawa o3, tys.)
Objasnienie: Wspodtczynnik skolaryzacji brutto jest to (wyrazony procentowo) stosunek wszystkich oséb stu-
diujgcych do catej populacji (wedtug stanu w dniu 31 grudnia) oséb bedacych w wieku nominalnie przypisa-
nym temu poziomowi ksztatcenia (19-24 lata). Wspotczynnik skolaryzacji netto to stosunek (procentowy)

liczby studentdéw w nominalnym wieku ksztatcenia na danym poziomie (19-24 lata) do liczby ludnosci zdefi-
niowanej jak przy wspoétczynniku skolaryzacji brutto, czyli do catej populacji 0s6b w wieku 19-24 lata.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych z Banku Danych Lokalnych GUS.

Wynika to zarébwno z mniejszego prawdopo-  ziomem wyksztatcenia przecietnie maja mniej-
dobienstwa bezrobocia, jak i wyzszych ptac. sz3 liczbe dzieci (Osiewalska 2017), a jesli je
Czynnik ten sprzyja takze pézniejszej dezakty- maja — czesciej korzystaja z publicznego przed-
wizacji zawodowej, ktérej stuzy takze przeciet-  szkola badz ztobka lub z opieki prywatnej (przy
nie lepszy stan zdrowia 0s6b wyzej wyksztat-  wyzszym dochodzie z pracy moga sobie na to

conych (Sowa 2011). Kobiety z wyzszym po-  pozwolic).

Wykres 5. Aktywni zawodowo w Polsce
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych z Banku Danych Lokalnych GUS.
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Wielkos¢ zasobéw pracy zalezy od decyzji akty-
wizacyjnych (ktére w sposéb statystyczny od-
zwierciedlajg wspoétczynniki aktywnosci zawo-
dowej), ale takze od zasobow ludnosci w wie-
ku produkcyjnym. Polska doswiadcza systema-
tycznego starzenia sie ludnosci i zmniejszania
sie populadji (Stanczak i Szatys 2017). Jak do
tej pory, byty one w znacznym stopniu rekom-
pensowane wzrostem wspoétczynnika aktyw-
nosci. W najblizszych latach spodziewac sie
mozna spadku podazy pracy, gdyz nasilac sie
beda procesy starzenia: najmtodsze roczniki
czekajace na wejscie na rynek pracy s3 wy-
raznie mniej liczne od rocznikéw, ktére rynek
pracy opuszczaj3. Bedzie to takze wptywac na
strukture wyksztatcenia zasoboéw sity roboczej
(wykres 5).

Aktywnosc zawodowa
w przekroju pozioméw wyksztatcenia

Poziom wyksztatcenia jest czynnikiem wyraz-
nie réznicujacym zaréwno korzysci, jak i koszty
z aktywizacji zawodowej. Po stronie korzysci
kluczowq role odgrywa potencjalne wynagro-
dzenie. Im wyzszy poziom wyksztatcenia, tym
wyzsze przecietne wynagrodzenie, a zatem
wieksza zacheta do wykonywania lub po-
szukiwania pracy. Wedtug ostatnich dostep-

Wyksztatcenie a podaz pracy...

nych danych z Badania Struktury Wynagrodzen
(przeprowadzanego co 2 lata przez GUS repre-
zentatywnego badania wynagrodzen, obejmu-
jacego podmioty zatrudniajace przynajmniej
10 o0s6b) przecietna godzinowa stawka wy-
nagrodzenia pracownikéw z przynajmniej wy-
ksztatceniem wyzszym magisterskim byta 0 49%
wyzsza niz przecietnie, a w przypadku 0séb
z dyplomem licencjata premia ta siegata pra-
wie 16% (wykres 6). Réznica ta byta wieksza
dla mezczyzn. Wystepuje jednokierunkowa
zalezno$¢ miedzy Srednig godzinowa staw-
ka wynagrodzenia a poziomem wyksztatce-
nia, z tym ze niemal sie wyréwnato — wczes-
niej bardziej zréznicowane - wynagrodze-
nie 0s6b z wyksztatceniem srednim ogdélnym
i srednim zawodowym. R6znice ptac z pewno-
$cig silniej wypychajag do aktywnosci zawodo-
wej osoby z najwyzszym poziomem wyksztat-
cenia.

Aktywnosci zawodowej sprzyja tez wysoka szan-
sa sukcesu w poszukiwaniu pracy, a poniewaz
wyksztatcenie istotnie wptywa na zréznicowa-
nie prawdopodobiefstwa uzyskania zatrud-
nienia, osoby wyzej wyksztatcone stosunko-
wo rzadko znajduja sie w sytuacji zniechece-
nia i powodowanego tym wyjscia poza rynek
pracy. Szanse posiadania pracy mierzy stopa

Wykres 6. Przecietne godzinowe wynagrodzenia brutto pracownikéw najemnych wedtug pozio-

mu wyksztatcenia, pazdziernik 2016 r.
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie GUS 2018a.
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Wykres 7. Stopa bezrobocia wedtug poziomu wyksztatcenia, na podstawie BAEL
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Relacja stopy bezrobocia 0s6b z wyksztatceniem zasadniczym zawodowym i 0s6b z wyksztatceniem wyzszym (prawa os)

Zrodto: opracowanie wtasne na podstawie danych z Banku Danych Lokalnych GUS.

bezrobocia (wykres 7). Rdwniez ona wskazuje
na dobra sytuacje oséb z wyksztatceniem wyz-
szym, najstabszg — 0s6b z wyksztatceniem gim-
nazjalnym lub nizszym, jak i na stopniowe wy-
réwnywanie sie sytuacji oséb z wyksztatceniem
$rednim ogélnym oraz Srednim zawodowym.

Wyksztatcenie wyzsze jest jedynym poziomem
wyksztatcenia, w przypadku ktérego wspot-
czynnik aktywnosci trwale ksztattuje sie wy-
raznie powyzej sredniej i nie ulega znaczacym
wahaniom w czasie (wykres 8). Odsetek oséb

aktywnych w populacji w wieku 15 lat i wiecej
dysponujacych wyzszym wyksztatceniem wa-
hat sie miedzy 79% a 82% i byt o okoto 40%
wyzszy niz przecietnie w gospodarce. Powyzej
Sredniej krajowej ksztattowata sie tez aktyw-
nos¢ osob z wyksztatceniem zawodowym, za-
réwno $rednim, jak i zasadniczym. Jednoczesnie
od poczatku lat 2000. aktywnos¢ tych grup wy-
ksztatcenia wzgledem sredniego poziomu ak-
tywnosci zmniejszata sie, co raczej nie wynika
z niemoznosci uzyskania pracy, gdyz bezrobocie
w pierwszej dekadzie wieku byto wyraznie wyzsze

Wykres 8. Relacja wspétczynnika aktywnosci zawodowej os6b w wieku 15 lat i wiecej wedtug
poziomu wyksztatcenia do wspotczynnika aktywnosci ogotem
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych z Banku Danych Lokalnych GUS.
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Wykres 9. Wspétczynnik aktywnosci zawodowej dla os6b w wieku 15-64 wedtug poziomu wy-

ksztatcenia: Polska a Srednia dla UE28
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych Eurostat.

niz w koncowym roku analizy. Mozna domnie-
mywac, ze inne czynniki (np. relatywna wyso-
kos¢ ptac, w tym w poréwnaniu do alternatyw-
nych kosztow wykonywania pracy, a zwtaszcza
do Swiadczen socjalnych, zmalata lub pogorszy-
ty sie wzglednie pozostate warunki wykonywa-
nia pracy zawodowej). Zarazem osoby z wyksztat-
ceniem Srednim ogolnym przecietnie zwigkszaty
swojq aktywnos¢ zawodowg, natomiast osoby
z wyksztatceniem gimnazjalnym i nizszym sta-
waty sie coraz mniej aktywne zawodowo. Trady-
cyjnym miejscem pracy dla znacznej czesci oséb
z niskimi i najnizszymi poziomami wyksztat-
cenia byto rolnictwo indywidualne. Przeszto
jednak ono znaczng transformacje: zmniejszy-
to udziat w zatrudnieniu, a mtodsi cztonkowie
rodzin posiadajgcych gospodarstwa rolne zyskali
wyzsze poziomy wyksztatcenia. W efekcie mato
jest miejsc pracy dla 0séb z niskimi poziomami
wyksztatcenie, na co wskazuje takze ich sto-
sunkowo wysokie bezrobocie (wykres 7).

Roznice w aktywnosci Polakéw posiadajacych
wyzsze wyksztatcenie w poréwnaniu do oby-
wateli innych krajow cztonkowskich UE o tym
samym poziomie wyksztatcenia byty znikome
(wykres 9). Sytuacja taka utrzymuje sie od wie-

lu lat, a od 2014 r. aktywnos$¢ Polakéw w tej
grupie wyksztatcenia jest nawet wyzsza o oko-
to 1 p.p. od éredniej UE. Tymczasem osoby po-
siadajace wyksztatcenie srednie, a zwtaszcza
ponizej sredniego, cechuja sie wyraZznie niz-
sz3 aktywnoscia od 0s6b z analogicznym wy-
ksztatceniem w pozostatych panstwach UE. To
sugeruje, ze w Polsce wystepuja dos¢ trwate
strukturalne cechy gospodarki i zarazem dos¢
trwate instytucjonalne rozwigzania, ogranicza-
jace aktywnos$¢ wymienionych grup.

Analiza regresji

Udokumentowana powyzej korelacja aktywno-
$ci zawodowej i poziomu wyksztatcenia, choc
zgodna z oczekiwaniami wynikajacych z mo-
deli teoretycznych, moze by¢ efektem wspot-
zaleznienia wyksztatcenia z innymi cechami
pracownikéw. Stad dodatkowe Swiatto na zwig-
zek poziomu wyksztatcenia i aktywnosci moze
rzucic analiza regresji, pozwalajgca na stwier-
dzenie statystycznej zaleznosci wyksztatcenia
i aktywnosci, przy jednoczesnej kontroli innych
zmiennych potencjalnie oddziatujacych na chec
aktywizacji zawodowej (takich jak: wiek, pte¢,
liczba dzieci w gospodarstwie domowym, cha-
rakterystyki miejsca zamieszkania).
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Tabela 1. Struktura préby w badaniu determinant aktywnosci ekonomicznej: zmienne dyskretne

W procentach
e | e o | Ve

Zmienna zalezna: aktywni ekonomicznie 129988 66,74
aktywnos¢ nieaktywni ekonomicznie 64794 33,26
Ptec mezczyzni 93 416 47,96
kobiety 101 366 52,04
Poziom wyksztatcenia | przynajmniej magisterskie 34524 17,72
licencjat, inzynier 11 463 5.89
policealne 6142 3,15
$rednie zawodowe 40935 21,02
$rednie ogblne 19 497 10,01
zasadnicze zawodowe 50 688 26,02
gimnazjalne i ponizej 31533 16,19
I<las§ miejscowosci wies 82 294 42,25
zamieszkania Miasta do 20 tys. 24595 12,63
miasta od 20 tys. do 100 tys. 33 440 17,17
miasta 100 tys. + 54 453 27,96
Stan cywilny kawaler, panna 59 044 30,31
zonaty, zamezna 119735 61,47
wdowiec, wdowa 6 647 3,41
rozwiedziony, rozwiedziona 9356 4,80
N liczba obserwacji 19 4782 100

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych jednostkowych z BAEL 2016.

Tabela 2. Podstawowe statystyki opisowe zmiennych ciaggtych stanowigcych zmienne niezalez-
ne w badaniu aktywnosci

Zmienna Srednia Gdehylenic Minimum Maksimum
standardowe
Wiek 41,72 14,36 15 64
Liczba dzieci* 0,725 1,005 0 10

* Dotyczy liczby dzieci w gospodarstwie domowym.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych jednostkowych z BAEL 2016.

Ponizej zaprezentowano analize tego typu dla
danych dla Polski pochodzacych z Badania
Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci z 2016 r*
Populacja poddang analizie byta grupa w wie-
ku 15-64 lata. Ogbtem w prébie znalazty sie
194 782 osoby. Zmienna objasniang byta ak-
tywnos¢ ekonomiczna zdefiniowana na pod-
stawie odpowiedzi pozwalajacych ustali¢, czy
dana osoba jest pracujaca, bezrobotna czy
bierna zawodowo. Za aktywne ekonomicznie
uznano wszystkie osoby pracujace i bezrobot-
ne, za nieaktywne zas — te, ktére zaklasyfiko-
wane zostaty jako bierne. Podstawowe staty-
styki opisowe badanej proby przedstawiono

w tabelach 1 i 2. W badaniu uwzgledniono tez
wojewo6dztwo zamieszkania respondenta, choc
wyniki oszacowar parametréw regresji w tym
zakresie nie s3 prezentowane. Zmienna ta mia-
ta wytacznie kontrolny charakter.

Modelem ekonometrycznym adekwatnym do
badania determinant aktywnosci ekonomicz-
nej jest model logitowy lub probitowy (np. Ver-
beek 2008). Ponizej zaproponowano oszacowa-
nia efektéw krancowych dla modelu probito-
wego (wnioski z modelu logitowego s3 zgodne).

4 Uwagi metodologiczne: GUS 2017.
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Model probitowy mozna zdefiniowaé w naste-
pujacy sposéb: yr = BX+e, gdzie y’ to nie-
obserwowalna zmienna zalezna dla jednostek
i=1,2,..,N Btowektor parametréow opisuja-
cych zaleznos¢ miedzy zmiennymi objasniaja-
cymi a zmienng zalezng X; to wektor zmien-
nych niezaleznych dla obserwadji j, €, to btgd
losowy dla obserwacji i, pochodzacy z rozkta-
du normalnego o $redniej réwnej 0 i odchyle-
niu standardowym wynoszgcym 1. Zmienna y;
moze byc¢ rozumiana jako nieobserwowana bez-
posrednio uzytecznosc z aktywizacji zawodowej
przez osobe i. To, co faktycznie obserwujemy,

Wyksztatcenie a podaz pracy...

to decyzje o aktywizacji ekonomicznej, a wiecej
zmienng y, ktérg mozna opisac nastepujaco:
. {1jez'eliy,’.*> 0

0 jezeliyr <0

P =

Poniewaz wartosci parametréw, oszacowane
w modelach dla zmiennych binarnych, s3 trud-
ne do bezposredniej interpretacji (interpreto-
walne s3 tylko ich znaki) i jednoczesnie nie-
poréwnywalne z innymi modelami, oblicza
sie tzw. efekty kraficowe, ktére mozna bezpo-
Srednio poréwnywa¢ miedzy modelami. Wy-
niki oszacowan analizy probitowej przedsta-
wia tabela 3.

Tabela 3. Efekty kraricowe obliczone dla modelu probitowego aktywnosci (dla srednich wartosci

zmiennych objasniajacych)

Ogétem

Btad

Oszacowanie standardowy

Oszacowanie

Mezczyzni Kobiety
Btad
standardowy

Btad

Oszacowanie | standardowy

Licendjat, inzynier | -0,139*** 0,007 0,012 0,009
Policealne -0,153%** 0,008 -0,1347%%* 0,018 0,009
Zggsfoncjgwe -0,186%** 0,005 -0,139%* 0,008 0,006
Srednie ogblne -0,315%** 0,006 -0,307%* 0,011 0,006
ggjvaodd”g\fvzg -0,298%* 0,005 -0,216%%* 0,007 0,006
%@;‘gzejjame 0,520%%* 0,005 -0,497%%* 0,009 0,006
Pte¢ (kategoria bazowa = mezczyzni)
Kobiety 0,002
Wiek 0,001 0,07 4%** 0,001 0,001
Wiek do kwadratu 0,000 -0,0017%** 0,000 -0,0027%%%* 0,000
Klasa miejscowosci zamieszkania (kategoria bazowa = wies)
Miasta do 20 tys. -0,040%%* 0,004 -0,0527* 0,005 -0,030%** 0,006
g/l(i)alsgaootgsgo tys | 0,035 0,004 20,047+ 0,005 -0,019%%% 0,005
Miasta 100 tys. + | -0,003 0,003 -0,0227%7%% 0,004 0,007 0,005
Stan cywilny (kategoria bazowa = panna, kawaler)
Zonaty, zamezna | 0,087%%* 0,004 0,005 -0,019%* 0,006
Wdowiec, wdowa | 0,034+ 0,007 0,010 -0,058%** 0,010
Rozwiedziony/a 0,065%** 0,006 0,007 0,039 0,009
Liczba dzieci -0,032%%* 0,002 0,002 -0,0727%%* 0,002
N 194782 101366
Pseudo R? 0,311 0,291

*** istotnos$¢ statystyczna na poziomie 1%.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych jednostkowych z BAEL 2016.

15

TEMAT NUMERU




16

=
o=
Ll
=
=
4
=
=
Ll
-

Rynek Pracy nr2/2019 (169)

W przypadku zmiennych kontrolnych stwier-
dzono wartosci oszacowan zgodne z teoria
i innymi badaniami. | tak, kobiety charaktery-
zujq sie aktywnoscia zawodowa, ceteris pari-
bus, o okoto 21 p.p. nizsza niz mezczyzni;
w matych miastach aktywnos¢ jest nizsza niz
w najwiekszych miastach i na wsi, gdzie nadal
rolnictwo indywidualne stanowi ochrone przed
nieposiadaniem zajecia zarobkowego, zwtasz-
cza dla mezczyzn. Pozostawanie w zwigzku
matzenskim (obecnie lub w przesztosci) zmie-
nia aktywnos$¢ zawodowga w stosunku do oséb
niemajacych takiego doswiadczenia. Zaleznos¢
ta jednak jest odmienna w przypadku mez-
czyzn i kobiet: Zonaci mezczyzni charakteryzuja
sie 0 15,8 p.p. wyzszg aktywnoscig niz kawale-
rowie, natomiast zamezne kobiety charaktery-
zUja sie o prawie 2 p.p. nizsza aktywnoscia niz
panny. | to niezaleznie od faktu posiadania
dzieci, co byto osobno kontrolowane. Posiada-
nie dzieci dodatkowo pozytywnie wptywa na
aktywnos¢ zawodowa mezczyzn i negatywnie
na aktywnos¢ zawodowa kobiet. Im wigksza
liczba dzieci, tym wptyw ten jest silniejszy.

Efekty krancowe obliczone na podstawie osza-
cowan parametrow regresji probitowej wska-
zUj3, iz poziom wyksztatcenia jest jedng z klu-
czowych zmiennych oddziatujacych na po-
ziom aktywnosci ekonomicznej. W grupie osob
w wieku 15-64 lata zaobserwowano wyraz-
n3 tendencje, zgodnie z ktérg im nizszy jest
poziom wyksztatcenia, tym nizsza aktywnosc
ekonomiczna. W poréwnaniu z osobami z wy-
ksztatceniem co najmniej magisterskim oso-
by z wyksztatceniem licencjackim lub tytu-
tem inzyniera charakteryzuj3 sie prawdopo-
dobienistwem aktywnosci nizszej o 13,9 p.p.
(przy kontroli: ptci, wieku, wielkosci miejsco-
wosci zamieszkania, stanu cywilnego, liczby
dzieci oraz wojewodztwa zamieszkania). W przy-
padku wyksztatcenia policealnego réznica
siega 15,3 p.p., a w przypadku os6b z wy-
ksztatceniem srednim zawodowym (tacznie
z matura i bez) — 18,6 p.p. Charakterystyczne,
iz osoby z wyksztatceniem Srednim ogélnym
cechuja sie nizszym prawdopodobieristwem
aktywnosci niz te z wyksztatceniem zasad-
niczym zawodowym, cho¢ zapewne jest to
wynikiem czestszego podejmowania studiow

przez osoby po liceach ogélnoksztatcgcych.
Podobnie ttumaczy¢ mozemy relatywnie ni-
ska aktywnos$¢ oséb z wyksztatceniem gimna-
zjalnym i nizszym. WyraZnie wieksza jest roz-
nica aktywnosci kobiet z wyzszym wyksztat-
ceniem i zawodowym (podstawowym i Sred-
nim) niz mezczyzn.

Wyksztatcenie, wéréd zmiennych wzietych
pod uwage w regresji, najsilniej oddziatuje na
decyzje o aktywnosci zawodowej. Inne cechy,
jak: Srodowisko zamieszkania, stan cywilny,
3 nawet liczba dzieci, w mniejszym stopniu
rzutuja na to, czy jest, czy tez nie jest sie ak-
tywnym zawodowo. Oczywiscie decyzje te mo-
g3 by¢ wspotzalezne w inny sposéb — dyspo-
nujac wyzszym wyksztatceniem, czesciej mez-
czyzni i kobiety decyduja sie na prace zawo-
dowa, tatwiej ja znajduja (wptyw niskiego bez-
robocia) i staraja sie dopasowac swoje plany
prokreacyjne m.in. do realizacji celéw zawo-
dowych. Dysponujacy tylko niskim wyksztat-
ceniem na tyle nizej oceniaja walory pracy
zarobkowej — w relacji do swojej osobistej sy-
tuacji — ze duzo czesciej pozostaja poza ryn-
kiem pracy.

Oddziatywanie poziomu wyksztatcenia na ak-
tywnosc zawodowa zalezy takze od wieku re-
spondentow (tabela 4). W grupie os6b mtod-
szych (wiek 25-44 lata) aktywnos¢ jest ge-
neralnie wysoka i poza wyksztatceniem gim-
nazjalnym, ktére wigze sie z nizszg niemal
o potowe aktywnosciag ekonomicznga niz oso-
by z wyksztatceniem wyzszym Il stopnia, po-
zostate poziomy wyksztatcenia charakteryzu-
ja sie wyraznie mniejszym zréznicowaniem
aktywnosci niz w populacji ogétem. | tak np.
osoby z wyksztatceniem srednim zawodowym
maja aktywnosc¢ jedynie o 12 p.p. nizsza niz
magistrowie, a osoby z wyksztatceniem za-
sadniczym zawodowym o 22 p.p. Inaczej jest
w grupie os6b w wieku tzw. niemobilnym
(45-64 lata), gdzie nizsze poziomy wyksztat-
cenia oznaczaja wyraznie nizszg aktywnosc.
Moze wigzac sie to ze stanem zdrowia, ktéry
zwtaszcza w przypadku zawodoéw zwigzanych
z fizycznym obcigzeniem organizmu (jak ma
to miejsce w wieku zawodach robotniczych)
moze prowadzi¢ do przedwczesnej dezakty-
wizacji zawodowej.
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Tabela 4. Efekty kraricowe obliczone dla modelu probitowego aktywnosci (dla srednich wartosci
zmiennych objasniajacych): grupa prime-age i osoby w wieku niemobilnym

Prime-age
(25-44 lata)

Oszacowanie

standardowy

Wiek niemobilny
(45-64 lata)

Btad Btad

Oszacowanie
standardowy

Poziom wyksztatcenia (kategoria bazowa = przynajmniej wyzsze magisterskie)

Licencjat, inzynier
Policealne

Srednie zawodowe
Srednie ogblne

Zasadnicze zawodowe

Gimnazjalne i ponizej

Ptec¢ (kategoria bazowa = mezczyzni)

Kobiety -0,160%%*
Wiek 0,004
Wiek do kwadratu 0,000

Klasa miejscowosci zamieszkania (kategoria bazowa = wies)

Miasta do 20 tys. -0,005
Miasta 20 tys. — 100 tys. 0,001
Miasta 100 tys. + 0,011%**

Stan cywilny (kategoria bazowa = panna, kawaler)

Zonaty, zamezna 0,059%**
Wdowiec, wdowa 0,026%*
Rozwiedziony/a 0,05477%
Liczba dzieci -0,023

N 76707
Pseudo R? 0,1469

0007 0,014
0,010 0012
0.005 0,007
0,007 0,009
0,006 0,006
0,009 0,451 0,007
0,003 -0,195%+* 0,004
0,003 0,251%%% 0,007
0,000 -0,003 %% 0,000
0,004 -0,041%%* 0,006
0,003 -0,027%%% 0,005
0,003 0,028%* 0,005
0,004 0,155%** 0,007
0,013 0,07 475 0,008
0.004 0,113%* 0,008
0,001 0,017 0,002
87714
0,229

% jstotnosc¢ statystyczna na poziomie 1%.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych jednostkowych z BAEL 2016.

Podsumowanie

Aktywnos¢ zawodowa w Polsce wcigz — pomi-
mo dodatniego trendu zmian — pozostaje niska
w poréwnaniu do innych panstw europejskich.
Wyjatek stanowig osoby z wyzszym wyksztat-
ceniem, zwtaszcza magisterskim, ktére cechu-
je bardzo wysoka aktywnos$¢ zawodowa. Klu-
czowym czynnikiem wptywajacym na aktyw-
nos¢ jest wyksztatcenie. Mozna przypuszczac,
ze bodzce do pracy w grupie wysoko wyksztat-
conych s3 najsilniejsze, zaréwno te zwigzane
z wysokoscia wynagrodzen i w zwigzku z tym

z relatywng nieatrakcyjnoscia Swiadczen sprzy-
jajacych dezaktywizacji oraz stosunkowo niski-
mi, w relacji do ptac, kosztami towarzyszacymi
pracy zawodowej (szczegblnie chodzi o koszty
opieki nad dzie¢mi), jak i te zwigzane z mozli-
woscig uzyskania pracy ze wzgledu na niskie
zagrozenie bezrobociem.

Szczegblne zaniepokojenie moze budzi¢ sto-
sunkowo niska aktywnos¢ na rynku pracy oséb
z wyksztatceniem zawodowym $rednim i za-
sadniczym. Osoby te maja, przynajmniej for-
malnie, przygotowanie do pracy zawodowej,
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badania popytu na prace (GUS 2018b) wska-
zuja na ich znaczny niedobdr na rynku pracy.
Zarazem ich aktywnos¢ znaczaco odbiega od
aktywnosci 0sob, ktére ukonczyty studia, i nie-
wiele sie rézni od aktywnosci 0s6b z wyksztat-
ceniem S$rednim og6lnym. Mozna przypusz-
cza¢, ze koszty alternatywne aktywnosci za-
wodowej, przy ich poziomie wynagrodzen,
okazuja sie na tyle wysokie, ze zniecheca-
J3 znaczna czes¢ oséb z tym wyksztatceniem
(a zwtaszcza kobiety) do podejmowania pracy
zawodowe].

Na aktywnos$¢ zawodowg tradycyjnie wptywaja
tez takie czynniki, jak: pte¢, wiek, pozostawanie
w zwigzku matzeriskim, posiadanie dzieci; jed-
nak w jednolitych pod wzgledem tych cech
grupach réwniez uwidacznia sie znaczenie wy-
ksztatcenia dla aktywnosci zawodowe].
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The article discusses the evolution of economic activity in Poland in the period from the mid-
1990s to 2017, with particular emphasis on the level of education. The main mechanisms res-
ponsible for fluctuations in activity and the way in which their role depends on education are
described. Such factors as wage level, unemployment, access to social benefits, fertility and con-
tinuation of education are taken into account. We also present a probit regression analysis that
identifies the impact of individual factors determining activity, including the level of education
and their diversity depending on the gender and age of the respondents. The analysis uses data
from the Polish Labour Force Survey for 2016.
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Stopa zwrotu z edukacji w Polsce
w Swietle badan empirycznych
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Artykut omawia trudnosci metodologiczne zwigzane z badaniem stopy zwrotu
z edukadji, a takze prezentuje przeglad badan tego zjawiska w Polsce w okre-

sie transformacji systemowej.

Wprowadzenie

Ostatnie trzy dekady przyniosty w Polsce za-
sadniczg zmiane struktury wyboréw eduka-
cyjnych. Znacznie wieksza czes¢ absolwen-
téw szkét srednich decyduje sie na kontynu-
acje ksztatcenia na poziomie wyzszym. Jed-
noczesnie na poziomie Srednim spadta liczba
ucznidw wybierajacych szkoty zawodowe, przy
wzroscie czestosci ksztatcenia ogblnego. Zmia-
ny te byty efektem wielu proceséw, z ktérych
najwazniejszymi wydaja sie te zachodzace
na rynku pracy, gdzie coraz lepsza niz prze-
cietnie stawata sie sytuacja 0s6b z wyzszym
wyksztatceniem. Podobne zjawisko wystapi-
to w wiekszosci krajow postsocjalistycznych
(Kogan iin. 2008). Przemiany te doprowadzity
do wzrostu zainteresowania ekonomistow te-
matem zwigzku miedzy dtugoscia ksztatcenia
a uzyskiwanym wynagrodzeniem. Cho¢ zagad-
nienie to pojawiato sie w literaturze przed-
miotu juz w czasach ekonomii klasycznej,
szerzej podjeto je w latach 60. 1 70. XX wieku
(Schultz 1961; Becker 1962; Mincer 1974).
W Polsce pierwsze badania wykorzystujace
nowoczesne metody ekonometryczne i duze
zbiory danych jednostkowych pojawity sie
w potowie lat 90.

W perspektywie ekonomicznej edukacja trak-
towana jest zwykle jako decyzja inwestycyjna,

w ktérej racjonalny konsument i jego gospo-
darstwo domowe s3 gotowi ponies¢ réznego
rodzaju naktady w oczekiwaniu na uzyskanie
roztozonych w czasie korzysci. Koszty te moga
mie¢ charakter finansowy i rzeczowy. Mozna
je takze podzieli¢ na bezposrednie i posred-
nie (koszt alternatywny). Szczegélnym rodza-
jem naktadu jest czas poswiecany nauce, a tak-
ze utracony dochéd w zwigzku z odroczeniem
podjecia pracy zawodowej. Korzysci z kolei
moga mie¢ charakter materialny i niematerial-
ny. Te pierwsze zwigzane s3 przede wszystkim
ze strumieniem dochodu, generowanym po-
przez prace zawodows, drugie zas — z osi3g-
nieciem prestizu dzieki wyksztatceniu lub wy-
konywanemu zawodowi, realizacji powotania
Czy misji zyciowej™.

Po stronie indywidualnych korzysci ze zdoby-
wania wyksztatcenia strumien wyzszych do-
chodéw osigganych w ciggu zycia wydaje sie
kluczowy. Postulat ten wynika z zatozenia
przyjmowanego przez teorie kapitatu ludz-
kiego, ze inwestycja w ksztatcenie powodu-
je przyrost produktywnosci danej osoby, co

* Edukacje, zwtaszcza na wyzszych poziomach, postrzegac
mozna takze w kategoriach konsumpcyjnych. Moze ona
bowiem pozwoli¢ na realizacje zainteresowan, przynosic¢
korzysci poznawcze, pozwalac na nawigzanie kontaktow
towarzyskich itp. Perspektywa ta jest w zasadzie pomija-
na w badaniach empirycznych, przynajmniej w Polsce.
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z kolei znajduje odzwierciedlenie w wyzszym
wynagrodzeniu. Z rezultatéw wielu prac em-
pirycznych (m.in. Ben-Porath 1967; Mincer
1994; Card 2001; Card i Lemieux 2001) wy-
nika, ze profile ptac w cyklu zycia istotnie
réoznia sie u os6b z odmiennym poziomem
wyksztatcenia. Osoby z wyzszym wyksztatce-
niem osiagaja przewage ptacowa nad pozo-
statymi juz na wczesnych etapach kariery za-
wodowej. Utrzymuje sie ona przez caty okres
kariery zawodowej. Wyjasnienie ksztattu wkle-
stych wzgledem wieku krzywych ptac wska-
za¢ mozna na podstawie modelu ksztatcenia
w cyklu zycia (Ben-Porath, 1967). Istotnym
czynnikiem jest rowniez wieksza zatrudnial-
nos¢ 0s6b z wyzszymi poziomami wyksztat-
cenia, co dodatkowo podnosi warto$¢ oczeki-
wang potencjalnego strumienia dochoddéw.
Mniejsze ryzyko bezrobocia oznacza réwniez
mniejsza mozliwo$¢ deprecjacji posiadanego
kapitatu ludzkiego w trakcie trwania kariery
zawodowej?.

Celem tego artykutu jest przeglad badan em-
pirycznych dotyczacych stopy zwrotu z eduka-
cji w Polsce oraz poréwnanie stosowanych
podejs¢ metodologicznych i uzyskanych wy-
nikéw. Artykut nie zawiera wtasnych, oryginal-
nych analiz, ale podejmuje probe zestawienia
dotychczasowych dos¢ licznych préb osza-
cowania atrakcyjnosci inwestycji w edukacje.
W artykule odniesiono sie wytacznie do pry-
watnych korzysci z wyksztatcenia w Polsce.
Kwestie zwigzane ze spotecznymi efektami
zewnetrznymi edukacji s3 w zasadzie pomija-
ne, m.in. dlatego iz nie byty one przedmiotem
licznych analiz, przynajmniej w odniesieniu
do Polski.

W pierwszej czesci tekstu omoéwiono ogblne
problemy metodologiczne zwigzane z pomia-
rem korzysci z edukacji, wskazujac na zna-
czace wyzwania stojgce przed ekonomistami
zajmujacymi sie tym tematem. Nastepnie za-
prezentowano przeglad dotychczasowych ba-
dan stopy zwrotu z edukacji w Polsce. W kon-
cowej czesci podsumowano analize, podej-
mujac prébe sformutowania wnioskéw zarow-
no w odniesieniu do uzyskanych wynikéw, jak
i probleméw metodologicznych zwigzanych
z badaniem korzysci z edukacji.

Stopa zwrotu z edukadji...

Wyzwania metodologiczne zwigzane
z badaniem zwrotu z edukacji

W literaturze przedmiotu wyrézni¢ mozna
dwa generalne podejscia do badania korzy-
$ci z edukadji. Jedno to estymacja tzw. premii
z wyksztatcenia, oparta na réwnaniu J. Mince-
ra (1974), a drugie to szacowanie stopy zwro-
tu z edukacji®. Metoda druga, przede wszyst-
kim z uwagi na nietatwo dostepne informa-
cje konieczne do jej zastosowania (informacja
o strumieniach dochodu w cyklu zycia oraz
wartosci poniesionych naktadéw — bezposred-
nich i posrednich), uzywana jest dos¢ rzadko
lub stosowana w formie uproszczonej (przy
wielu mniej lub bardziej arbitralnych zatoze-
niach). Wewnetrzna stopa zwrotu z wyksztat-
cenia oznacza stope dyskontowa, przy ktérej
koszty sa réwne oczekiwanym korzysciom
z inwestycji w ksztatcenie. Alternatywnie, przyj-
mujac zatozenie o stopie dyskontowej, wyzna-
czy¢ mozna NPV (net present value), czyli war-
tos¢ biezaca netto inwestycji w ksztatcenie.
Z zastosowaniem tej metody wigze sie ko-
niecznos¢ znajomosci lub przyjecia zatozen
co do ksztattowania sie wynagrodzen w okre-
sie od zakonczenia edukacji do zakoriczenia
aktywnosci ekonomicznej (wraz z prawdopo-
dobienistwem zatrudnienia) oraz co do ponie-
sionych kosztéw. Naktady obejmuja przede
wszystkim koszty czesnego, pomocy nauko-
wych, dojazdéw do szkoty etc., ale takze koszt
utraconych zarobkéw w zwiazku z odrocze-
niem wejscia na rynek pracy oraz wartosc sa-
mego czasu poswieconego na nauke.

Jesli chodzi o premie z wyksztatcenia, najprost-
sz3, ,naiwng”, metoda jej oszacowania jest

2 Na poziomie makroekonomicznym mozna wskaza¢ do-
datkowe korzysci zwigzane z wyksztatceniem, w szcze-
goélnosci na poziomie wyzszym. Odnoszg sie one do
spotecznych efektéw zewnetrznych ksztatcenia. Nalezy
do nich przede wszystkim wzrost przychodéw budzeto-
wych z tytutu podatkéw (w zwigzku z wyzszymi wynagro-
dzeniami). Inne korzysci ogdlnogospodarcze to wzrost
Sredniej produktywnosci sity roboczej, ktéry wptywa na
przyspieszenie dtugookresowego wzrostu gospodarcze-
go, poprawe stanu zdrowia i wydtuzenie trwania zycia
obywateli, jak réwniez zmniejszenie skali przestepczo-
$ci.

3 Warto zauwazy¢, ze takze w odniesieniu do szacunkéw
nalezacych do pierwszej klasy badan czesto uzywane
jest okreslenie ,stopa zwrotu z wyksztatcenia”, cho¢
bardziej poprawne wydaje sie by¢ ,premia z wyksztat-
cenia”.
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porownanie ptac 0séb z r6znym poziomem
wylksztatcenia. | tak korzysci z wyksztatcenia
wyzszego oszacowal mozna na podstawie
relatywnej ptacy oséb z tym poziomem wy-
ksztatcenia wzgledem oséb z wyksztatceniem
$rednim. Miary takie, cho¢ intuicyjnie tatwe
w interpretacji, nie uwzgledniaja faktu, iz po-
rownywane populacje moga rézni¢ sie pod
wzgledem wielu innych cech (poza poziomem
wyksztatcenia), a zatem nie pozwalaja na stwier-
dzenie, czy obserwowane dysproporcje w wy-
nagrodzeniach wynikajg z réznic w dtugosci
ksztatcenia, czy moze z innych cech (np. wro-
dzonych zdolnosci, miejsca zamieszkania, wy-
ksztatcenia rodzicéw etc.). Rozwigzanie tego
problemu nie jest trywialne. W pewnym stop-
niu oferuje je podejscie ekonometryczne,
w ktérym poréwnujemy wynagrodzenia oséb
z réznym poziomem wyksztatcenia, kontrolu-
jac takze inne cechy pracujacych. Trzeba jed-
nak przyzna¢, iz nawet zastosowanie wyrafi-
nowanej ekonometrii nie pozwala rozwigzac
wszystkich wyzwan zwigzanych z tym proble-
mem badawczym.

Gtéwnym wnioskiem wynikajacym z teorii ka-
pitatu ludzkiego jest konstatacja, ze wyksztat-
cenie stuzy akumulacji kompetencji, ktére
wptywaja na produktywnos$¢, a poprzez nig na
wynagrodzenie. J. Mincer (1974) zapropono-
wat estymowanie pewnej formy funkcyjnej
zarobkéw wyprowadzonej bezposrednio z mo-
delu kapitatu ludzkiego. Warto$¢ oszacowan
parametrow jego réwnania zalezy od uwzgled-
nienia innych cech wptywajacych na produk-
tywnos¢ (poza wyksztatceniem).

Stwierdzenie istotnej korelacji miedzy czasem
ksztatcenia a poziomem dochodéw (nawet
przy kontroli innych zmiennych) nie wystarcza
do tego, zeby twierdzi¢, iz miedzy tymi zmien-
nymi istnieje zwigzek natury przyczynowo-
-skutkowej. Ze wspomnianego wyzej modelu
kapitatu ludzkiego w cyklu zycia (Ben-Porath
1967) wynika, ze wieksze zdolnosci wptywaja
dodatnio zaréwno na dtugosc ksztatcenia, jak
i na wynagrodzenia. Z teorii signalingu (Spen-
ce 1973) wynika ponadto, ze edukacja petni
role sygnatu pozwalajgcego na selekcjonowa-
nie bardziej zdolnych jednostek, ktére po-
przez uzyskanie kolejnych stopni edukacji syg-

nalizuja pracodawcom swoje nieobserwowal-
ne bezposrednio kompetencje. Korelacja dtu-
gosci ksztatcenia i poziomu dochodéw moze
zatem wynikac z faktu, ze bardziej zdolne jed-
nostki osiggaja wyzsze dochody i jednocze-
$nie ksztatca sie dtuzej. Brak kontroli indywi-
dualnych zdolnosci prowadzi do przeszaco-
wania stopy zwrotu z liczby lat ksztatcenia.
Jego skala jest pytaniem natury empirycznej.

Jedna z metod poradzenia sobie z obcigzenia-
mi jest system zmiennych instrumentalnych.
Polega on na znalezieniu takiej zmiennej, kto6-
ra bytaby skorelowana z dtugoscig ksztatce-
nia, ale zupetnie niezalezna od indywidual-
nych zdolnosci jednostek. Nie jest to zadanie
trywialne. Podejmowane préby (m.in. Angrist
i Krueger 1991; Card 1999) wskazujg, iz obcia-
zenia wynikajace z efektu selekcji do dtuzsze-
go ksztatcenia oraz nieobserwowalnosci uzdol-
nien nie s3 znaczace. Innym sposobem pora-
dzenia sobie z obcigzeniami byto badanie 0so6b,
o ktérych mozna sadzi¢, ze posiadaja niemal
identyczne zdolnosci wrodzone. Naturalnym
pomystem byto zatem wykorzystanie danych
o bliznietach czy rodzenstwie. Réwniez tego
typu badania wykazaty, iz efekt selekcji do
dtuzszej edukadji nie jest tak duzy, jak sie tego
obawiano (Ashenfelter i Rouse 1998).

Innym problemem jest selekcja do zatrudnie-
nia. Dane o ptacach sg obserwowane jedynie
dla populacji pracujacych. Jesli selekcja do
grupy pracujacych nie jest losowa, wéwczas
otrzymane oszacowania w réwnaniu ptac beda
obcigzone (Heckman 1979). Stad dzi$ stan-
dardem jest szacowanie réwnan ptac (a przy
tym premii ptacowej z wyksztatcenia) z wyko-
rzystaniem dwustopniowej procedury J. Heck-
mana (1979). Dzieki zastosowaniu procedury
z réwnaniem selekcji jest mozliwe wyizolo-
wanie determinant znalezienia si¢ w grupie
pracujgcych, a w drugim kroku — wptywu
zmiennych objasniajacych (w tym poziomu
wyksztatcenia) na zmienng zalezna.

W badaniach premii z wyksztatcenia sg roznie
definiowane przyrosty edukacji (dodatkowy
rok ksztatcenia lub osiggniecie kolejnego po-
ziomu wyksztatcenia). Badania réznig sie tak-
ze pod wzgledem zastosowanych metod ekono-
metrycznych, typow wykorzystywanych danych
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czy okreséw objetych badaniem. Powoduje to,
iz ich bezposrednie poréwnanie jest dos¢ trud-
ne. Odnoszac do siebie rézne badania, nalezy
zawsze zwr6ci¢ uwage, jak zdefiniowano przy-
rost edukacji; jakie dane byty wykorzystane
(czy dane o wynagrodzeniach miaty charakter
netto czy brutto; czy byty to wynagrodzenia za
godzine pracy czy miesiac); czy kontrolowana
byta selekcja do ksztatcenia czy zatrudnienia;
czy kontrolowano cechy miejsca zatrudnienia
pracownika (wielkos$¢ firmy, sektor wtasnosdi,
sekcja PKD), wykonywany przez niego zawéd
czy miejsce zamieszkania (np. wielko$¢ miej-
scowos¢ czy wojewddztwo). Wszystkie te ce-
chy badania mogga istotnie wptynac na uzyska-
ne wyniki.

Przeglad badan dotyczacych stopy zwrotu
z edukacji w Polsce

Jednym z pierwszych badaczy zajmujacych
sie premia z edukacji w Polsce byt J. Rutkowski
(1996), ktory poza nieréwnosciami w docho-
dzie zbadat rowniez premie ptacowa z eduka-
cji przed i po okresie transformacji gospodar-
czej. W tym celu autor na podstawie danych
z Badania Budzetu Gospodarstw Domowych
(BBGD) z lat 1985, 1988, 1992 oraz Bada-
nia Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci (BAEL)
z 1993 r. obliczyt r6znice w Srednich zarob-
kach oséb z poszczegblnymi poziomami wy-
ksztatcenia. Nastepnie wykorzystujac funkcje
J. Mincera i metode najmniejszych kwadratow,
oszacowat premie z dodatkowego roku nauki.
W réwnaniu ptac objasniano miesieczne za-
robki netto liczba lat nauki, a takze potencjal-
nym doswiadczeniem, ptcia oraz interakcjami
tych zmiennych z prywatnym sektorem wtas-
nosci przedsiebiorstwa zatrudnienia. W bada-
niu nie wykorzystano réwnania selekcji. Bada-
nie pokazato, ze w 1988 r. osoby z wyksztatce-
niem wyzszym zarabiaty srednio o 37% wie-
cej niz osoby z wyksztatceniem podstawowym
i019% wiecej od 0s6b, ktére ukonczyty szko-
te zasadnicza zawodowa (przy kontroli innych
cech). W 1992 r. premia ptacowa z wyksztatce-
nia wyzszego (wzgledem wyksztatcenia za-
sadniczego zawodowego) zwiekszyta sie do
46%, a w 1993 — do 52%. Byta ona jednak
silnie zalezna od sektora zatrudnienia. Pod-

Stopa zwrotu z edukadji...

czas gdy w sektorze publicznym premia ta
wyniosta 44%, w sektorze prywatnym byta
dwukrotnie wyzsza (89,7%). Wykazano réw-
niez, ze zatrudnienie w sektorze prywatnym
przynosi korzysci przede wszystkim osobom
z wyksztatceniem wyzszym (pensje wyzsze
0 ok. 30% w poréwnaniu do 0séb zatrudnio-
nych w sektorze publicznym). Ponadto z bada-
nia wynika, ze w 1987 r. kolejny rok ksztat-
cenia prowadzit srednio do premii ptacowej
w wysokosci 5%, a w 1990 r. — do juz 7,5%.
Wzrost premii z edukacji po transformacji
gospodarczej potwierdza analogiczne badanie
J. Rutkowskiego z 1997 r,, gdzie wykorzystano
dodatkowo dane z lat 1995 i 1996.

Podobnie jak J. Rutkowski (1996, 1997),
M. Keane i E. S. Prasad (2006) przeanalizowali
nieréwnosci dochodowe oraz ich zrédta (m.in.
réznice w wyksztatceniu) w okresie przed i po
transformacji gospodarczej. W badaniu wy-
korzystali dane z BBGD z lat 1985-1992
i 1992-1996, ograniczajac jednak prébe do
0s6b w wieku od 18 lat do 60 lat, dla ktérych
wynagrodzenie za prace byto gtownym zro-
dtem dochodu. Dochody (miesieczne dla lat
1994-1996 lub kwartalne dla lat 1985-1992)
zostaty urealnione przy wykorzystaniu wskaz-
nika cen konsumpcyjnych. Z analizy opartej
na réwnaniu J. Mincera (1974), przeprowadzo-
nej przy uzyciu metody najmniejszych kwa-
dratéw, przy kontroli doswiadczenia zawodo-
wego, ptci, miejsca zamieszkania (obszar miej-
ski/wiejski), sektora wtasnosci (prywatny/pu-
bliczny) oraz wielkosci firmy (tylko dla danych
od 1994), wynika, ze premia ptacowa z edu-
kacji wzrosta znaczaco po transformacji gos-
podarczej. Premia z wyksztatcenia wyzszego
w poréwnaniu do wyksztatcenia podstawowe-
go wzrosta z 47% w 1987 do 69% w 1992
198% w 1996 r, a z wyksztatcenia Sredniego
z 23% do odpowiednio 30% i 41% w 1987
11992 r. Autorzy badali réwniez, jak na premie
z wyksztatcenia wptywa sektor zatrudnienia
oraz pte¢ pracownika. Wyniki wskazujg, ze pre-
mia z wyksztatcenia wzrosta wyzej wsréd osob
zatrudnionych w sektorze prywatnym anizeli
publicznym. Przed zmiang systemowga premia
ptacowa z wyksztatcenia byta wyzsza dla kobiet
niz mezczyzn (premia z wyksztatcenia wyzszego
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w poréwnaniu do podstawowego wynosita od-
powiednio dla kobiet i mezczyzn 58% i 38%),
a po przetomie premia ptacowa dla obydwu
ptci wzrosta do ok. 95%, co oznacza relatyw-
nie wiekszy przyrost dla mezczyzn. M. Keane
i E. S.Prasad (2006) badali rowniez, czy kom-
petencje uzyskane w okresie gospodarki cen-
tralnie planowanej maja takie samo znaczenie,
jak te nabyte w p6zniejszym okresie. Nie do-
strzezono istotnych dowodéw na to, ze zdo-
bycie tytutu w p6Zniejszym okresie prowadzi
do wiekszej premii niz uzyskanie tytutu wczes-
niej. W analizie nie uwzgledniono zadnego
rownania selekcji. Podobng analize przepro-
wadzono, wykorzystujac regresje kwantylowa.
O ile zmiany premii z wyksztatcenia Sredniego
byty podobne we wszystkich punktach rozkta-
du dochoddw, o tyle wzrost premii z wyksztat-
cenia wyzszego byt wyzszy na ostatnich kwan-
tylach rozktadu dochodoéw.

Premie z tytutu dodatkowego roku nauki dla
8 krajow (w tym Polski) szacowali takze L. Flabbi
i wspotpracownicy (2008) na podstawie da-
nych pochodzacych z ,Miedzynarodowego pro-
gramu sondazy spotecznych” (International So-
cial Survey Programme) z lat 1986-2002 (dla
Polski 1991-2002). Préba obejmowata osoby
w wieku 18-65 lat (poza studentami, osobami
samozatrudniajacymi sie i emerytami), a re-
gresja oparta byta na réwnaniu J. Mincera
(1974). W pierwszej specyfikacji autorzy ba-
dali, jak na miesieczne wynagrodzenie wptywa
liczba lat nauki i potencjalnego doswiadczenia
przy kontroli ptci. W drugiej uwzgledniono do-
datkowo zmienne opisujace wykonywanga pra-
ce, czyli: zawod (wedtug klasyfikacji 1SCO), sektor
wtasnosci firmy, wymiar czasu pracy, cztonko-
stwo pracownika w zwigzku zawodowym, oraz
zmienne dotyczace rodziny, czyli: liczba czton-
kéw rodziny, wymiar pracy wspotmatzonka
oraz zmienne zero-jedynkowe dotyczace zycia
na obszarze miejskim i stanu cywilnego. Dla
oszacowania parametrow regresji wykorzysta-
no metode najmniejszych kwadratéw. Analiza
pokazata, ze w Polsce dodatkowy rok nauki
pozwalat w 2001 r. uzyska¢ wyzszg premie
ptacowa nizw 1991 r. W 2001 r. premia wyno-
sita od 7,1% (przy uwzglednieniu Il specyfika-
cji modelu) do 9,2% (I specyfikacja modelu).

W 1991 r. premie te wynosity odpowiednio
5,5% i 6%. Poza badaniem wptywu liczby lat
nauki na wynagrodzenie analizowano takze
wptyw poziomu edukacji (nieukonczona szko-
ta Srednia, ukonczona szkota Srednia, przynaj-
mniej kilka ukonczonych lat szkoty wyzszej),
3 takze - roznice w zwrocie z wyksztatce-
nia w zaleznosci od sektora wtasnosci. Ze
wszystkich specyfikacji modelu wynika, ze o ile
zwrot z edukacji w sektorze prywatnym wzrost
w analizowanym okresie, o tyle w sektorze
publicznym — nieznacznie zmalat. Ze wzgledu
na sygnalizowany wczeséniej problem endoge-
nicznosci autorzy wykorzystali réwniez metode
zmiennych instrumentalnych, przyjmujgc wy-
ksztatcenie rodzicéw (liczbe lat nauki ojca).
W analizie tej uzyskano wyzsze parametry niz
te, ktére otrzymano metoda najmniejszych
kwadratéw. Badanie to uzmystawia, ze uzys-
kiwane przez badaczy wyniki sg wrazliwe na
specyfikacje i przyjeta metode szacowania
parametrow.

Oszacowanie prywatnej stopy zwrotu z wy-
ksztatcenia wyzszego w réznych krajach oraz
analize jej zmian w czasie postawili sobie za
cel takze A. Newell i B. Reilly (1999). Dla kaz-
dego z 9 analizowanych krajéw autorzy wyko-
rzystali inng baze danych i rézny okres. Anali-
ze dla Polski oparli na danych uzyskanych na
podstawie BAEL z lat 1992-1996 oraz Social
Stratification Survey in Eastern Europe (SSS)
z 1992 r. Badano miesieczne zarobki netto
z gtobwnej pracy z wytaczeniem premii i in-
nych Swiadczen. Aby kontrolowa¢ zatrudnie-
nie w petnym/niepetnym wymiarze godzin
pracy dla niektérych krajéw (w tym Polski), wy-
korzystano takze dane dotyczace liczby prze-
pracowanych godzin. Przeprowadzone w ba-
daniu oszacowanie parametréw regresji meto-
da najmniejszych kwadratow opiera sie na
rownaniu J. Mincera (1974), gdzie objasniano
wysokos$¢ miesiecznych zarobkéw netto wy-
ksztatceniem, ptcig, wiekiem, regionem zamiesz-
kania, wykonywanym zawodem, rodzajem dzia-
talnosci gospodarczej pracodawcy (wedtug PKD),
liczba godzin pracy, statusem wtasnosci firmy
oraz niepetnosprawnoscia. Nie wykorzystano
mechanizmu pozwalajgcego kontrolowac nie-
losowa selekcje obserwacji. Wyniki dla Polski
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wskazujg, ze najwiekszy zwrot z edukadji (wy-
ksztatcenia wyzszego wzgledem wyksztatce-
nia $redniego) odnotowano w 1992 r. (8,4%
dla danych na podstawie BAEL i 8,6% dla
danych z SSS). W kolejnych latach premia ta
zmniejszyta sie. Wedtug autoréw wystepuje
jedynie znikoma réznica w zwrocie z edukadji
miedzy kobietami a mezczyznami.

W odréznieniu od wiekszosci badaczy M. Myck,
A. Nicinska i L. Morawski (2009) w swoim ba-
daniu podjeli sie proby oszacowania premii
z edukacji na podstawie godzinowej stawki
brutto otrzymywanej przez respondentéw za
wykonywana prace. Analize oparto na danych
pochodzacych z BBGD oraz BAEL z 2005 r. dla
kobiet w wieku 18-54 lat i mezczyzn w wieku
18-59 lat. Nowym podejsciem w badaniu jest
wykorzystanie modelu mikrosymulacyjnego ryn-
ku pracy (SIMPL), ktéry z jednej strony umozli-
wia wygenerowanie ptacy brutto z wartosci
netto, a z drugiej pozwala na korekte selekcji
(przez uzycie wyestymowanego dochodu spo-
za pracy jako instrumentu do réwnania selek-
cji). Wyniki badania pokazaty, ze oszacowania
stopy zwrotu z wyksztatcenia wyzszego przy
uwzglednieniu miesiecznego dochodu netto
bez kontroli selekcji (6,7% dla mezczyzn i 8%
dla kobiet) r6znia sie znaczaco od obliczen dla
godzinowej ptacy brutto z uwzglednieniem
selekcji (9,7% dla mezczyzn i 13,4% dla ko-
biet). Uzyskano réwniez wyzsze oszacowania
premii z wyksztatcenia Sredniego, analizujac
godzinowe stawki zamiast miesiecznych (9%
dla mezczyzn i 9,7% dla kobiet wobec 8,2%
i 8,1% przy miesiecznych stawkach netto).
Ponadto w badaniu wykorzystano inne spe-
cyfikacje modeli miedzy innymi ze wzgledu
na che¢ poréwnania otrzymywanych oszaco-
wan. Zastosowano zaréwno metode najmniej-
szych kwadratéw, jak i MNW z niepetng infor-
macja (Limited-Information Maximum Likeli-
hood, LIML), przyjmujac jako zmienna obja-
$niang, w zaleznosci od specyfikacji, wynagro-
dzenie netto lub brutto, miesieczne lub godzi-
nowe, a jako zmienne kontrolne: wiek, ptec,
region, wielko$¢ miejscowosci zamieszkania,
oraz zmienne dotyczace sktadu rodziny i nie-
petnosprawnosci. Analiza pokazuje, ze szaco-
wana premia z edukacji jest uzalezniona od
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zastosowanej zmiennej zaleznej i potwierdza
bardzo waznga role selekcji do zatrudnienia,
zwtaszcza w przypadku kobiet.

Niektérzy badacze zwracaja uwage na to, ze
posiadane wyksztatcenie i liczba lat nauki mo-
g3 nie by¢ wystarczajace do wyjasnienia wy-
sokosci otrzymywanego wynagrodzenia mie-
dzy innymi ze wzgledu na réznice w umiejet-
nosciach jednostki, na ktére wptywaja rowniez
pozaszkolne czynniki, a takze jakos¢ eduka-
qji. W zwiazku z powyzszym E. A. Hanushek
i L. Zhang (2009) przeprowadzili analize sto-
py zwrotu z dodatkowego roku ksztatcenia
w 13 krajach (w tym w Polsce), kontrolujac
jako$¢ edukacji i umiejetnosci kognitywne
respondentéw. W badaniu oparto sie na danych
z Miedzynarodowego Badania Kompetencji
Dorostych (IALS) z 1994, 1996 lub 1998 r.
(w zaleznosci od kraju) dla os6b w wieku
16-65 lat, zatrudnionych w petnym wymiarze
godzin. W badaniu wykorzystano réwnanie
J. Mincera (1974) z uwzglednieniem zmian
w jakosci nauczania, a takze miar umiejetnosci
kognitywnych. Roczne zarobki z zatrudnienia
objasniano liczba lat nauki (w zaleznosci od
specyfikacji — bezposrednio lub po korekcie
0 jakos¢ edukacji), a takze ptcia, potencjalnym
doswiadczeniem oraz miejscem zamieszkania
(wies, miasto). W jednym z modeli uwzgled-
niono dodatkowo miary zdolnosci kohort (co-
hort ability measure), wskaznik umieralnosci
noworodkéw w kraju oraz wyksztatcenie mat-
ki. Wykazano, ze w zaleznosci od kraju i spe-
cyfikacji modelu dodatkowy rok ksztatcenia
powoduje wzrost wynagrodzen od 2,8% do
11,3% (w Polsce okoto 8%). Pokazano, ze
w odrdznieniu od wiekszosci innych krajow
wziecie pod uwage jakosci edukacji w Polsce
przektada sie na nizsze szacunki stopy zwrotu
z edukacji.

Na zalezno$¢ miedzy faktycznymi umiejetno-
Sciami a wysokoscia zarobkéw zwracali réw-
niez uwage E. A. Hanushek i wspotpracownicy
(2015). W artykule z 2015 r. podjeli prébe
zbadania, jak na wysokos¢ zarobkéw wpty-
waja umiejetnosci kognitywne (ktére sg bez-
sprzecznie zwigzane z edukacja formalna)
oraz liczba lat nauki. W analizie wykorzys-
tano dane pochodzace z Miedzynarodowego
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Badania Kompetencji Oséb Dorostych (PIAAC)
z 2013 r. dla 23 krajow (w tym Polski), przy
czym uwzgledniono jedynie osoby w wie-
ku najwyzszej aktywnosci zawodowej (prime-
-age), czyli pomiedzy 35. a 54. rokiem zycia,
pracujace przynajmniej 30 godzin tygodnio-
wo, z wykluczeniem os6b samozatrudnionych.
Podobnie jak w innych badaniach regresja
byta oparta na réwnaniu J. Mincera. Do osza-
cowania parametréw wykorzystano metode
najmniejszych kwadratéw. Autorzy pokazali,
ze w Polsce dodatkowy rok nauki przy kontroli
umiejetnosci matematycznych, potencjalnego
doswiadczenia na rynku pracy i ptci przektada
sie na 9% wzrost wynagrodzenia. Procent ten
byt najwyzsza wartoscig sposréd uzyskanych
dla wszystkich analizowanych krajow, przy
czym $rednia dla wszystkich krajow wynosita
5,9%. Pominiecie kontroli poziomu umiejet-
nosci numerycznych w modelu spowodowa-
to wzrost premii z kolejnego roku nauki do
10,1%. W analizie premii z wyksztatcenia,
w przeciwienstwie do analizy premii z umie-
jetnosci, nie uwzgledniono réwnania selekcji.

Nieco inne podejscie do zwrotu z edukacji
zaproponowat P. Strawinski (2008), ktéry osza-
cowat premie ptacowa z wyksztatcenia po-
przez poréwnanie kosztéw i korzysci z ksztat-
cenia. Do badania wykorzystano dane pocho-
dzace z BBGD z lat 1998-2005 dla kobiet
w wieku 16-60 lat i mezczyzn w wieku 16-65
lat. W badaniu najpierw oszacowano réwna-
nie ptac, nastepnie — na podstawie wynikéw
estymacji — w celu wyliczenia dochoddw z ca-
tego okresu zycia skonstruowano hipotetycz-
ne profile ptac dla os6b zatrudnionych i uczs-
cych sie, aby ostatecznie przejs¢ do poréwna-
nia kosztow i korzysci z edukacji. W réwnaniu
ptac J. Mincera objasniano miesieczny poziom
ptac wielkos$cig miejscowosci zamieszkania, re-
gionem, sektorem zatrudnienia, statusem praw-
nym stosunku pracy (samozatrudnienie, etat),
3 takze ptcig i doswiadczeniem. Ponadto mo-
del zostat rozszerzony przez wtgczenie me-
chanizmu pozwalajgcego kontrolowac nielo-
sowg selekcje obserwacji. Réwnanie ptac zo-
stato oszacowane dla kazdego roku osobno.
Stopa zwrotu zostata obliczona poprzez po-
dzielenie hipotetycznego zysku netto przez

sume zarobkéw absolwentow szkét Srednich.
Zysk netto obliczono jako sume zarobkéw os6b
z wyksztatceniem wyzszym pomniejszong
o koszty studiowania bezposrednie (czesne
i koszty utrzymania, okreslone na podstawie
danych GUS) i alternatywne (okreslone na
podstawie hipotetycznych profili ptacowych).
Stope zwrotu z wyksztatcenia wyzszego (rocz-
na) oszacowano w zaleznosci od badane-
go roku — od 5,86% (w 2001 r) do 9,27%
(w 2003 r.). P. Strawinski zauwaza wyrazna ko-
relacje miedzy stopg zwrotu z wyksztatcenia
wyzszego a stanem koniunktury gospodarczej.
W czasie spowolnienia gospodarczego (1999-
2001) stopy zwrotu z edukacji spadty, ale
w 2002 r. ponownie wzrosty i utrzymywaty sie
na stabilnym poziomie do 2005.

Optacalnosc¢ inwestycji w ksztatcenie wyzsze
przez poréwnanie kosztéw i korzysci weryfiko-
wat takze L. Wincenciak (2015), wykorzystujac
dane pochodzace z BAEL z lat 1995-2013 dla
0s6b urodzonych w 1977 r,, a takze z badania
metoda wyboru warunkowego (DCE), majs-
cego na celu wycene czasu poswieconego na
studiowanie. Autor obliczyt wartos¢ biezaca
netto oraz wewnetrzna stope zwrotu z eduka-
cji wyzszej dla kobiet i mezczyzn. Informacja
0 bezposrednich kosztach studiowania zosta-
ta zaczerpnieta z badania ,Spoteczne i ekono-
miczne uwarunkowania wyboréw os6b w wie-
ku 19-30 lat dotyczacych studiowania”, prze-
prowadzonego przez zesp6t z Wydziatu Nauk
Ekonomicznych Uniwersytetu Warszawskiego
na zlecenie Instytutu Badan Edukacyjnych.
Przeptywy dochodéw z okresu catej kariery
zawodowej zostaty obliczone na podstawie
danych o dochodach podanych przez respon-
dentéw oraz hipotetycznych profili ptacowych
dla catej kariery zawodowej, stworzonych na
podstawie modelu ptac. Model ptac skonstru-
owano, uzywajac réwnania J. Mincera, ktére
zostato skorygowane o nielosowa selekcje do
zatrudnienia (w réwnaniu selekcji uwzgled-
niono interakcje ptci z poziomem edukadji,
stan cywilny, klase miejscowosci zamieszka-
nia i wojewddztwo). W regresji objasniano
roczny dochéd netto z gtéwnej pracy interak-
Cja ptci z poziomem wyksztatcenia, sektorem
wtasnosci i rozmiarem firmy, typem umowy
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i klasa miejscowosci zamieszkania. Wyniki
wskazaty, ze stopa zwrotu z edukacji wyzszej
dla 0séb urodzonych w 1977 r. wynosi 9,3%,
przy statystycznie istotnej réznicy miedzy ko-
bietami (10,3%) a mezczyznami (9%). Autor
wskazuje, ze gtdwng przyczyng tej réznicy jest
nizsza warto$¢ utraconych zarobkéw przez
kobiety.

L. Wincenciak (2017) oszacowat réowniez sto-
pe zwrotu z dodatkowego roku ksztatcenia na
poziomie wyzszym — wedtug grup kierunkéw
studiéw. Analize opart na danych z BAEL,
3 takze Miedzynarodowego Badania Kompe-
tencji Oséb Dorostych — PIAAC z 2012 r.
W badaniu wykorzystano podstawowe i roz-
szerzone réwnanie ptac J. Mincera z uwzgled-
nieniem poprawki ze wzgledu na nielosowa
selekcje zatrudnionych. Autor szacowat, jak na
godzinowa stawke ptacy netto wptywa liczba
lat ksztatcenia przy kontroli ptci, doswiadcze-
nia zawodowego oraz umiejetnosci matema-
tycznych i rozumienia tekstu (tylko w modelu
dla danych PIAAC). W réwnaniu selekcji wyko-
rzystano takie zmienne, jak: pte¢, wiek, licz-
be lat ksztatcenia, liczbe dzieci (dla modelu
wykorzystujgcego dane zaréwno PIAAC, jak
i BAEL), subiektywng ocene stanu zdrowia, za-
mieszkiwanie z partnerem (dla modelu wyko-
rzystujgcego dane PIAAC) oraz stan cywilny
i niepetnosprawnos¢ (dla modelu wykorzystu-
jacego dane na podstawie BAEL). W mode-
lu rozszerzonym ptac dla danych uzyskanych
w BAEL i PIAAC uwzgledniono réwniez: wielkosc¢
firmy, sektor oraz wojewédztwo, a w BAEL tak-
ze klase miejscowosci zamieszkania. Kazdy
z tych modeli byt szacowany z wykorzysta-
niem dwustopniowej procedury J. Heckmana
dla 9 grup kierunkéw wedtug klasyfikacji
ISCED-97. Autor konkluduje, ze Srednia stopa
zwrotu z dodatkowego roku ksztatcenia wyno-
si 9,2-10,4% w przypadku nieuwzglednienia
w modelu danych o umiejetnosciach (model
na podstawie BAEL). Kontrola umiejetnosci
badanych oséb wptywa na obnizenie oszaco-
wan stop zwrotu w zaleznosci od modelu od
6,9% do 7,3%. W odniesieniu do kierunkéw
studiéw najwieksza premie ptacowa zapewnia
ukonczenie kierunku studiow z grup: technika,
przemyst, budownictwo oraz zdrowie i opieka

Stopa zwrotu z edukadji...

spoteczna, ale takze nauki spoteczne, gospo-
darka i prawo.

Premie ptacowa z tytutu wyksztatcenia wyz-
szego w podziale na grupy zawodoéw oraz
sektory wtasnosci badali takze T. Gajderowicz,
G. Grotkowska i L. Wincenciak (2012) na pod-
stawie danych na podstawie BAEL z lat 1995-
2009. W celu jej oszacowania wykorzystali
dwustopniowa metode J. Heckmana. W réw-
naniu selekcji uwzgledniono: pte¢, wiek, kla-
se miejscowosci zamieszkania, stan cywilny
i poziom wyKksztatcenia, natomiast w rownaniu
ptac (objasniajacym godzinowa stawke wyna-
grodzenia netto): pte¢, wiek, wyksztatcenie,
staz u danego pracodawcy, sektor wtasnosdi,
klase miejscowosci zamieszkania, wojewo6dz-
two, sekcje PKD pracodawcy, wielko$¢ firmy
oraz zawdd. Autorzy pokazali, ze premia pta-
cowa z wyksztatcenia wyzszego znaczaco zma-
lata najpierw w latach 2000-2002 z blisko
22% do 17%, a nastepnie z 26% w 2005 r. do
ponizej 18% w 2008 i 2009. Nowatorskim
elementem badania byto poréwnanie premii
ptacowej w poszczegélnych grupach zawo-
déw. Z analizy wynika, ze w latach 1995-2009
premia z wyksztatcenia wyzszego wsérdd tech-
nikéw, pracownikéw biurowych, ustug osobi-
stych i sprzedawcow ulegta znacznemu spad-
kowi z poziomu 27-34% do 14-15%. Autorzy
wyjasniaja to nadwyzka podazy oséb z wy-
ksztatceniem wyzszym oraz inflacja kwalifi-
kacji.

P. Strawinski (2014) zwraca uwage, ze eduka-
cja nie tylko przyczynia sie do wzrostu pry-
watnej stopy zwrotu, szacowanej zazwyczaj
w badaniach empirycznych, ale takze oddzia-
tuje na korzysci z ksztatcenia odnoszone przez
cate spoteczenstwo, np. na poprawe standar-
déw zdrowia i bezpieczenstwa. Innymi stowy,
wskazuje, ze wyksztatcenie populacji wptywa
na doch6d narodowy w sposob, ktérego zmie-
rzenie nie jest mozliwe poprzez wynagrodze-
nie. A zatem wartos¢ catkowita zwrotu z edu-
kacji jest suma prywatnej stopy zwrotu z kapi-
tatu ludzkiego oraz zwrotu zewnetrznego, kté-
rego oszacowanie ze wzgledu na brak danych
i problemy metodologiczne jest trudniejsze.
P. Strawinski wykorzystat w badaniu dane BBGD
z lat 1998-2005 dla kobiet w wieku 16-60 lat
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i mezczyzn w wieku 16-65 lat. Aby zapewnic
odpornos¢ wynikéw, analiza zostata przepro-
wadzona przy uzyciu réznych metod esty-
macji, czyli dwustopniowej metody najmniej-
szych kwadratéw dla zmiennych instrumental-
nych, uogélnionej metody momentéw (GMM)
dla zmiennych instrumentalnych i dwustop-
niowego modelu uwzgledniajacego selekcje.
Jako instrumenty w modelu zmiennych instru-
mentalnych zostaty przyjete takie parame-
try, jak: pte¢, doswiadczenie zawodowe, liczba
lat nauki, typ rodziny, region oraz wielkos¢
miejscowosci, a w modelu selekcji dodatkowo
uwzgledniono dochdd pozaptacowy. Wyniki
wskazuja, ze zewnetrzna stopa zwrotu z wy-
ksztatcenia Sredniego i wyzszego wzrosta od-
powiednio z 0,7% i 1,6% w 1998 r. do 1,3%
i2,8% w 2005 r, przy jednoczesnym wzros-
cie spotecznej (catkowitej) stopy zwrotu z wy-
ksztatcenia wyzszego z 9,1% w 1998 r. do
9.2% w 2005 r. i obnizeniu sie spotecznej
stopy zwrotu z wyksztatcenia Sredniego z 8,2%
w 1998 r. do 7,4% w 2005 r. Swiadczy to
o spadku zwrotu z inwestycji w kapitat ludzki
na poziomie Srednim.

Podsumowanie

Podsumowujac ponad dwie dekady badan nad
premia z edukacji w Polsce po 1989 r,, widocz-
najest wyrazna réznorodno$¢ podejsc i strate-
gii badawczych. W zasadzie uniemozliwia to
bezposrednie poréwnywanie uzyskanych wy-
nikéw. W wiekszosci prac szacowana byta pre-
mia z wyksztatcenia (czesto wyzszego), a nie
stopa zwrotu z edukacji. Wyjatkiem s3 tu ba-
dania P. Strawinskiego (2008) i L. Wincencia-
ka (2015). Szczegblnie imponujace wydaje sie
badanie drugiego z wymienionych, gdzie pod-
jeto wysitek precyzyjnego oszacowania kosz-
tow posrednich i alternatywnych ksztatcenia
(w tym wyceny czasu wolnego). W innych pra-
cach stosowano metody oparte na réwnaniu
J. Mincera (1974), ktére rozszerzano o liczne
zmienne spoteczne i demograficzne, zmienne
opisujace doswiadczenie zawodowe i charak-
terystyki miejsca pracy.

Wiekszos¢ analiz odnoszacych sie do polskiej
gospodarki korzystata z danych uzyskanych
z BAEL lub BBGD. Oba te Zr6dta maja bardzo

istotne wady, jesli chodzi o wykorzystywanie
ich jako zrodta informacji o ptacach. W BAEL
podawane s3 deklaratywne wynagrodzenia
w ujeciu netto. Oznacza to, iz informacja jest
bardzo nieprecyzyjna (czeé¢ respondentéw sie
myli lub Swiadomie mija z prawda). Co wiecej,
w badaniu istnieje mozliwos¢ odmédwienia
odpowiedzi na to pytanie. Z roku na rok odse-
tek brakéw odpowiedzi wzrastat (w 2013 .
siegat prawie 1/4). Co wiecej braki odpowie-
dzi nie maja charakteru losowego (czesciej od-
powiedzi na pytanie o ptace odmawiajg osoby
wiecej zarabiajace), co wptywa na rozktad ptac
w badanej populacji. Z drugiej strony BAEL
zawiera inne unikalne informacje dotyczace
kontekstu spotecznego sytuacji respondenta
(w tym takie, ktére pozwalaja modelowac se-
lekcje do zatrudnienia czy uwzgledniac czas
pracy). Informacje o $ciezce edukacyjnej s3
dos¢ zwiezte, zwtaszcza w odniesieniu do kie-
runku ksztatcenia. Z kolei BBGD, cho¢ ma dtu-
g3 tradycje, nie zawiera informacji o wynagro-
dzeniu, a o dochodzie. Traktowanie tej infor-
macji jako przyblizenie ptacy wymaga przyje-
cia restrykcyjnych zatozen i ograniczenia pro-
by np. do populacji pracownikéw najemnych
pracujgcych w petnym wymiarze w jednym
miejscu pracy.

Wszystkie te rdznice przektadaja sie na zna-
czace dysproporcje miedzy otrzymanymi wy-
nikami. Wiekszo$¢ badan wskazuje jednak na
premie z dodatkowego roku ksztatcenia w gra-
nicach 5-10%. Ponadto w wiekszosci badan
dowiedziono, ze premie w sektorze prywat-
nym s3 duzo wyzsze niz w sektorze publicz-
nym. Badania odnoszace sie do danych z lat
90. wskazuja takze, iz premia ta istotnie wzro-
sta po przetomie 1989 r. Istnieja jedynie poje-
dyncze badania, w ktérych poréwnywano
premie ptacowe wedtug kierunku ksztatcenia
lub grup zawodowych.

Zagadnienia, ktére obecnie wydaja sie byc
wyzwaniem w badaniach premii z edukadji
w Polsce, to zmiany stopy zwrotu z wyksztat-
cenia w ostatniej dekadzie (wiekszo$¢ opu-
blikowanych badan dotyczy pierwszych lat
transformacji systemowej), a w szczegdlnosci
weryfikacja hipotezy o jej spadku w ostatnich
latach wraz z wyraznym wzrostem podazy
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pracownikéw z wysokimi kwalifikacjami, co
jest nastepstwem boomu na ksztatcenie na
poziomie wyzszym. Zagadnienie to wigze sie
z hipoteza o tzw. przeedukowaniu w Polsce.
Zgodnie z t3 teorig doszto w naszym kraju do
nadmiernego zwiekszenia zasobow wysoko
kwalifikowanej sity roboczej (w stosunku do
wielkosci popytu). Innym ciekawym zagadnie-
niem jest to, czy premia z edukacji jest powia-
zana z faza cyklu koniunkturalnego, w jakiej
znajduje sie gospodarka. W poprzednich la-
tach badania tego typu byty mato wiarygodne
z uwagi na relatywnie krotkie szeregi danych
o gospodarce. Obecnie mozliwe jest przepro-
wadzenie analiz bardziej zaawansowanych me-
todologicznie.
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The article focuses on the rate of return on education in Poland in the post-1989 period. In the
first part, the authors discuss the methodological challenges associated with empirical research
regarding the benefits of education, paying particular attention to the problem of selection in the
case of longer education, which may cause biased estimates of the wage premium. In the second
part, they discuss empirical research that focuses the return on education in Poland, carried out
both by Polish and foreign researchers. In case of each study, a concise description of the metho-
dology, the data used and the results is given. In the summary, the authors elaborate on the main
problems that prevent a direct comparison of the obtained results. However, they attempt to
synthesize conclusions from research and indicate the main challenges in this area of economic

research.
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Wptyw cech szkoty wyzszej
na sytuacje absolwentéw na rynku pracy
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Autorki badaja, w jaki sposob prestiz ukoficzonej uczelni, jej wtasnos¢, tryb
studiéw czy inne charakterystyki edukacji wptywaja na wynagrodzenie, fakt
posiadania pracy i czas jej poszukiwania — na przyktadzie absolwentéw stu-

diéw ekonomicznych.

Wprowadzenie

Jedna z motywacji, dla ktérych mtodzi ludzie
po ukonczeniu szkoty Sredniej chca kontynu-
owac nauke, jest oczekiwanie, iz decyzja ta
zwiekszy ich szanse na sukces na rynku pracy.
Spodziewaja sie, iz w czasie studidéw pozyska-
ja przydatng wiedze i stosowne umiejetnosci,
co podniesie ich atrakcyjno$¢ w oczach praco-
dawcéw, a tym samym zapewni wyzsze wyna-
grodzenie. Z drugiej strony sam dyplom ukon-
czonej uczelni wyzszej ma ich wyrdzni¢ na
rynku pracy wsréd innych kandydatow. Me-
chanizmy stojace za tymi oczekiwaniami s3
identyfikowane przez teorie kapitatu ludzkie-
go (Schultz 1961; Becker 1962; Mincer 1974)
i signaling (Spence 1973).

Wyzsze wyksztatcenie nie jest jednak homo-
geniczne. Na rynku s3 dostepne setki progra-
mow studiodw, réznigcych sie dziedzing, kie-
runkiem czy trybem. Z kolei uczelnie r6znia
sie miedzy sobg pod wzgledem wielu cech,
takich jak m.in. prestiz czy jako$¢ ksztatcenia.
Coraz czesciej okazuje sie, ze fakt posiada-
nia dyplomu nie musi gwarantowac uzyskania
atrakcyjnej pracy i satysfakcjonujacego do-
chodu. W obliczu zréznicowania wystepujace-
go w polskim sektorze szkolnictwa wyzszego

pojawia sie pytanie o to, jak cechy uczelni
wptywaja na sytuacje na rynku pracy jej absol-
wentow. W Swietle signalingu i teorii kapita-
tu ludzkiego mozna sie spodziewa, iz ci, kto-
rzy ukonczyli renomowane szkoty, doceniane
w rankingach i posiadajace wieloletnie trady-
cje, beda mieli wieksze szanse na znalezienie
satysfakcjonujacej pracy.

Celem tego artykutu jest zatem odpowiedz na
pytania badawcze dotyczace zaleznosci mie-
dzy cechami uczelni a sukcesem zawodowym
ich absolwentoéw. Pytania te w szczegblnosci
dotycza roli sektora wtasnosci uczelni (pu-
bliczna/niepubliczna), trybu studiowania (sta-
cjonarnie/ niestacjonarnie), faktu ukonczenia
uczelni specjalizujacej sie w edukacji w da-
nym kierunku, a takze lokalizacji szkoty wyz-
szej. W badaniu przeanalizowano sytuacje ab-
solwentow kierunkdéw ekonomicznych. Wybor
jednej dziedziny ksztatcenia podyktowany byt
znaczacym zroznicowaniem warunkow ksztat-
cenia i zatrudnienia dla absolwentéw rozma-
itych grup kierunkéw. W efekcie mozna miec
watpliwosci co do mozliwosci bezposérednie-
go poréwnywania sytuacji edukacyjnej i zawo-
dowej inzynierdw, lekarzy czy filologéw klasycz-
nych. Zdecydowano sie na wybor kierunkéw
ekonomicznych ze wzgledu na m.in. popularnos¢
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tej grupy kierunkéw oraz réznorodnos¢ ofero-
wanych programoéw studidw, co zapewni zna-
czace zroéznicowanie préby obserwacji pozwa-
lajacych na zastosowanie ilosciowych metod
analizy.

Odpowiedzi na pytania badawcze poszukiwa-
no, opierajac sie na danych zebranych w ra-
mach Ogolnopolskiego Systemu Monitorowa-
nia Ekonomicznych Loséw Absolwentow Szkot
Wyzszych, opracowanego przez Ministerstwo
Nauki i Szkolnictwa Wyzszego (MNiSW). Jak
do tej pory nie istnieje wiele opracowan wy-
korzystujacych to nowe zZrédto danych o cha-
rakterze administracyjnym. Na jego podstawie
skonstruowano wtasna baze danych zawiera-
jacq informacje o zarobkach, stopie bezrobo-
cia oraz dtugosci Sredniego czasu poszukiwa-
nia pracy absolwentéw poszczegélnych pro-
gramow studiow. Baze uzupetniono danymi na
temat charakterystyk uczelni oraz programoéw
studiow poszczegoblnych kierunkéow ekonomicz-
nych. Nastepnie oszacowano parametry mo-
deli regresji, pozwalajgce wyjasni¢ zmiennos¢
okreslonych miernikéw sukcesu absolwentow
na rynku pracy.

Przemiany w sektorze szkolnictwa
wyzszego w Polsce w okresie transformacji
—-wybrane aspekty

Wzrost popularnosci edukacji na poziomie
wyzszym spowodowat, iz w Polsce od poczatku
lat 1990. az do roku akademickiego 2005/2006
odnotowywano systematyczny wzrost liczby
studentow?. W kolejnych latach ich liczba spa-
dta, az do 1 mln 290 tys. w roku akademickim
2017/2018. Spadek ten byt wynikiem dwéch
procesow, zmian demograficznych i spadku
liczebnos$ci populacji w wieku typowym dla
edukacji wyzszej? oraz niewielkiego spadku
zainteresowania studiowaniem.

Zjawiska te byty efektem wielu mechanizmow.
Czesc¢ z nich dziatata na poziomie indywidu-
alnym i wigzata sie z obserwacja sytuacji na
rynku pracy. W pierwszych latach transfor-
macji systemowej rosnace bezrobocie znie-
checato do wchodzenia na rynek pracy, nato-
miast wysokie relatywne ptace oséb z wy-
ksztatceniem wyzszym zachecaty do podej-
mowania studiéw. Natozyta sie na to polityka

edukacyjna panstwa, w ktérej jednym z ce-
low byto zwiekszenie liczby 0s6b wysoko wy-
ksztatconych, majgcych stanowic kapitat ludz-
ki dla Polski (Leja 2003). Nie bez znaczenia
byto tez dazenie panstwa do odroczenia wej-
Scia na rynek pracy os6b korniczacych szko-
ty Srednie w celu ztagodzenia gtebokiej nie-
rownowagi, jaka ujawnita sie na rynku pra-
cy na poczatku transformacji gospodarczej
(gwattowny wzrost bezrobocia). Nie bytoby
to mozliwe bez zasadniczych zmian na rynku
edukacji wyzszej po stronie podazowej. Naj-
wazniejsza z nich to rozwdj prywatnego sek-
tora szkoét wyzszych oraz ptatnych studiéw na
uczelniach publicznych. Zmiany te miaty wy-
razne odzwierciedlenie w strukturze popula-
cji studentéw: pod koniec lat 1990. zaczeta
dynamicznie rosnac liczba studentéw uczelni
prywatnych, zwtaszcza uczacych sie w trybie
niestacjonarnym (wieczorowym i zaocznym).
Nie zmienia to jednak faktu, iz przewazajaca
czes¢ studentow to osoby pobierajgce nauke
na uczelniach publicznych (wykres 1). W ro-
ku 2017 stanowili oni 59,2% liczby studen-
tow ogotem.

Wedtug danych GUS (2018) w roku akademic-
kim 2017/2018 w Polsce mozna byto studio-
wac na 397 uczelniach, z czego ponad 67%
to uczelnie niepubliczne. Sposrod wyszczegdl-
nionych typdw uczelni najwieksza grupe sta-
nowity wyzsze szkoty ekonomiczne (56 szkot).
Jednoczes$nie jest to grupa, gdzie zaobserwo-
wano najwiekszy spadek pod wzgledem liczby
instytucji w ostatnich latach (wykres 2)3.

Waznga przeszkoda w analizie zmian w struktu-
rze kierunkowej ksztatcenia na poziomie wyz-
szym s3 zmiany klasyfikacji kierunkow. Ponizej
odniesiono sie osobno do lat 1990-2000 oraz

* Wedtug danych Gtéwnego Urzedu Statystycznego (GUS)
w roku akademickim 1990/1991 liczba os6b studiuja-
cych w Polsce wynosita nieco ponad 403 tys. Pietnascie
lat pézniej studentéw byto ponad 1 mln 953 tys.

2 Wedtug danych GUS, w 2005 . liczba 0s6b w wieku 20—
24 lata wynosita okoto 3,3 mln, natomiast w roku 2017
liczebnos¢ tej grupy spadta do nieco ponad 2,2 mln, co
oznacza spadek o ponad 1/3. Zrédto: BDL, GUS.

3 W roku 1999 byto 94 tego typu uczelni i stanowity one
ponad 1/3 wszystkich uczelni wyzszych w Polsce. Eduka-
cja wyzsza w dziedzinie ekonomii i dziedzinach pokrew-
nych odbywa sie nie tylko na uczelniach ekonomicznych,
ale takze na uniwersytetach, uczelniach technicznych
etc.
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Wykres 1. Populacja studentéw w Polsce w latach 1990-2017 - wedtug wtasnosci uczelni

i trybu studiowania (w tysigcach)
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Wykres 2. Liczba uczelni wyzszych ogétem i uczelni ekonomicznych, 1999-2017
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Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie BDL GUS.

2002-2017, dla ktérych dostepne s3 poréw-
nywalne dane o strukturze kierunkowej stu-
didw.

Miedzy rokiem 1990 a 2000 wzrosta liczba
studentow kazdej grupy kierunkéw wyréznia-
nych w statystykach, z wyjatkiem medycyny.
W okresie tym, a zwtaszcza w jego drugiej po-
towie, nastapit gwattowny wzrost liczby stu-
dentdw: biznesu i zarzgdzania, nauk spotecz-
nych, technicznych i pedagogicznych. W 2000 .
na tych czterech grupach kierunkéw studio-
wato 66,9% ogblnej liczby studentéw. S3 to
kierunki studiéw o relatywnie niskich kosz-
tach prowadzenia (z wyjatkiem technicznych),
zwykle niewymagajace specjalistycznej apa-
ratury (w przeciwienstwie np. do kierunkéw

—Szkoty wyzsze ogétem

przyrodniczych czy medycznych) ani prowa-
dzenia zaje¢ w matych grupach (jak w przy-
padku kierunkéw artystycznych). Przy relatyw-
nie niskich barierach podejmowania studiéw
(zwigzanych z wiedza i umiejetnosciami wy-
niesionymi ze szkoty $redniej, koniecznymi do
podjecia studiowania) oferta uczelni spotkata
sie duzym zainteresowaniem absolwentow
szkét srednich.

Sytuacja zmienita sie wyraznie po roku 2000.
Istotnie zwiekszyt sie udziat dziedzin maja-
cych do tej pory znaczenie niewielkie lub na-
wet marginalne, takich jak: kierunki medyczne,
architektoniczne, informatyczne etc. W efek-
cie w roku akademickim 2017/2018 oko-
to potowa studentéw pobierata wyksztatcenie
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na kierunkach: biznes i administracja (17,7%),
inzynieryjno-techniczne (10,3%), medyczne
(10,2%) i spoteczne (10,1%). Jednoczesnie
nastepowaty wyrazne zmiany idgce w kierun-
ku heterogenizacji struktury kierunkowej ksztat-
cenia. Teze te potwierdza takze zjawisko udo-
kumentowane w literaturze, polegajace na
intensywnych zmianach programowych w ra-
mach oferowanych studiéw, otwieraniu uni-
kalnych kierunkéw i specjalizacji Swiadcza-
cych o wyraznej checi wyréznienia ofert na tle
konkurencyjnych uczelni, a w szczegoblnosci
zaprezentowania ich jako studiéw oferujacych
bezposrednie przygotowanie do wejscia na ry-
nek pracy (Sztanderska i Grotkowska 2017).

Wyzwania zwigzane z jakoscia ksztatcenia
na poziomie wyzszym

Umasowienie szkolnictwa wyzszego w Pol-
sce doprowadzito do duzego zréznicowania
w jakosci oferowanych przez uczelnie ustug
edukacyjnych. Wsréd studentéw znajduja sie
nie tylko ci, ktérzy ksztatca sie w prestizo-
wych placoéwkach, ale réwniez tacy, ktorzy
uzyskaja dyplom mniej renomowanych uczel-
ni, czasem o dyskusyjnym poziomie ksztatce-
nia. Urynkowienie szkolnictwa wyzszego do-
prowadzito takze do zmian w procesie selek-
¢ji kandydatow. Minety czasy, kiedy to przyj-
mowano na studia wyzsze wytacznie ucznidéw
mogacych sie pochwali¢ wysokim poziomem
wiedzy. Obecnie dzieki szerokiej ofercie pry-
watnych szkoét wyzszych mozliwos¢ uzyska-
nia wyzszego wyksztatcenia jest dostepna
dla kazdego, niezaleznie od wynikéw w na-
uce czy predyspozycji (Pirog 2013). W wielu
uczelniach prywatnych wrecz nie ma wy-
magan wstepnych — poza zdang maturg oraz
uiszczeniem optaty.

W Swietle postepujacego rozwoju sektora szkol-
nictwa wyzszego w zwigzku z niestabnacy-
mi aspiracjami co do zdobycia wyzszego wy-
ksztatcenia przez znaczaca cze$¢ mtodych lu-
dzi oraz asymetrii informacji dotyczacej jako-
$ci ksztatcenia, wprowadzenie systemu oceny
tejze jakosci byto ewidentng potrzebg. Wyni-
kato ono réwniez ze zwiekszonej konkurencji
na rynku szkolnictwa wyzszego, gdzie same
uczelnie (zwtaszcza te bardziej prestizowe)

byty zainteresowane uzyskaniem poswiadcze-
nia jakosci swoich ustug.

System oceny jakosci polskich uczelni odzwier-
ciedla zatozenia, jakie w tej kwestii prezentu-
je podpisana w 1999 r. przez 29 ministrow
ds. szkolnictwa z krajow europejskich dekla-
racja bolonska, ktérej ideg byto stworzenie
Europejskiego Obszaru Szkolnictwa Wyzsze-
go. Podpisanie dokumentu miato na celu pre-
zentacje propozycji wspolnych zasad i rozwia-
zan wobec powszechnych probleméw, z jaki-
mi boryka sie szkolnictwo wyzsze w krajach
Europy. Dzieki procesowi bolonskiemu wpro-
wadzono m.in.: poréwnywalno$¢ dyploméw,
studia dwustopniowe, punktowy system ECTS,
wsparcie mobilnosci studentéw, rozwdj ksztat-
cenia europejskiego czy w koncu wspotdziata-
nie krajow w kwestii zagwarantowania jakosci
oferowanej przez uczelnie (Krasniewski 2006).
Podczas konferencji w Berlinie w 2003 r. pod-
kreslono, ze jakosc¢ ksztatcenia to jeden z prio-
rytetéw funkcjonowania Europejskiego Obsza-
ru Szkolnictwa Wyzszego, a 6wczesni ministro-
wie zobowiazali sie do stworzenia systemu jej
zapewnienia. Zadanie to powierzono Europej-
skiej Sieci Wspotpracy na rzecz Zapewniania
Jakosci Ksztatcenia w Szkolnictwie Wyzszym
(European Association for Quality Assurance in
Higher Education — ENQA). Przyjety podczas
konferencji w Bergen w 2005 r. raport ENOA
okresla europejskie standardy dotyczace wew-
netrznego i zewnetrznego zapewniania jakosci,
jak i te zwigzane z funkcjonowaniem agencji
zewnetrznych (akredytacyjnych) dziatajacych
w tym zakresie (Krasniewski 2006).

W Polsce nad spetnieniem postulatu dotycza-
cego zapewniania jakosci czuwa m.in. Polska
Komisja Akredytacyjna (PKA). PKA powstata
1 stycznia 2002 r, cho¢ do roku 2011 fun-
kcjonowata pod nazwa Panstwowa Komisja
Akredytacyjna“. Do czynnikéw branych pod
uwage przy ocenie jakosci ksztatcenia naleza
programy ksztatcenia, kwalifikacje nauczycieli
akademickich, umiedzynarodowienie procesu

4 W zwigzku z wejsciem w zycie od 1 pazdziernika 2018 r.
Ustawy z dnia 20 lipca 2018 r. — Prawo o szkolnictwie
wyzszym i nauce (Dz.U. z 2018 r. poz. 1668, z pézn. zm.),
Polska Komisja Akredytacyjna na posiedzeniu plenar-
nym 13 grudnia 2018 r. uchwalita nowy statut.
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ksztatcenia czy wykorzystywana infrastruktu-
ra. Zgodnie z nowga ustawa ocena programowa
jest binarna — albo pozytywna, albo negatyw-
na. To zasadnicza zmiana w stosunku do do-
tychczasowej praktyki.

W Polsce funkcjonuja réwniez srodowiskowe
komisje akredytacyjne, obejmujace poszcze-
gblne dziedziny ksztatcenia. Poddanie sig oce-
nie takiej komisji nie jest przymusowe, jak
w przypadku PKA, i nie niesie za soba az tak
powaznych potencjalnych konsekwencji. Przy-
ktadami takich komisji sa: Komisja Akredy-
tacyjna Akademickich Uczelni Medycznych
(KAAUM), Komisja Akredytacyjna Uczelni Tech-
nicznych (KAUT), Fundacja Promocji i Akredy-
tacji Kierunkéw Ekonomicznych (FPAKE) czy
Komisja Akredytacyjna Stowarzyszenia Eduka-
cji Menedzerskiej ,,Forum”.

W ramach zewnetrznego systemu oceny ja-
kosci uczelni tworzone sa réwniez rankingi
uczelni wyzszych. W przeciwiehnstwie do PKA
sq to inicjatywy prywatnych podmiotéw — naj-
czesciej publikowane w czasopismach lub
dziennikach. Pozycja danej uczelni w takim pra-
sowym rankingu odzwierciedla jakosc jej ksztat-
cenia na podstawie wybranych przez twércow
rankingu kryteriow. Gtéwnymi odbiorcami ta-
kich publikacji sa potencjalni studenci — kan-
dydaci stojacy przed wyborem przysztej uczel-
ni. Publikacje te maja za zadanie zaprezento-
wac szkoty wyzsze w Polsce, tak aby utatwic
mtodym ludziom wybor. Dla uczelni natomiast
stanowig wskazowke, jaki obszar dziatalnosci
nalezy usprawnic, a takze pokazujg, jak po-
strzega sie na rynku dang placowke. Przykta-
dem takiej formy prezentacji danych o uczel-
niach jest ,Ranking szkét wyzszych” opraco-
wywany od 2000 r. przez Fundacje Edukacyj-
ng Perspektywy, a publikowany na tamach
miesiecznika ,Perspektywy” oraz ,Dziennika
Gazeta Prawna”. W kapitule rankingu zasia-
daja przedstawiciele srodowisk akademickich,
w tym takze byli rektorzy, ktérzy opracowuja
zasady jego tworzenia i kryteria. Kryteria bu-
dowy rankingu zmieniaty sie w czasie. Naj-
nowszy ,Ranking kierunkéw studiéw Perspek-
tywy 2018" w zaleznosci od specyfiki danego
kierunku opierat sie na 11-13 wskaznikach
pogrupowanych w szesS¢ kryteriow. Rozne s3a

Stopa zwrotu z edukadji...

rowniez wskazniki wag poszczeg6lnych kryte-
ribw w zaleznosci od specyfiki kierunku. Kry-
teria obejmowaty:

o prestiz (na podstawie oceny przez kadre aka-
demicka);

& sytuacje absolwentéw na rynku pracy (mie-
rzong wskaznikami z ogélnopolskiego badania
.Ekonomiczne Losy Absolwentéw” przeprowa-
dzor)lego przez MNiSW z wykorzystaniem danych
ZUs);

& potencjat akademicki (mierzony wynikami oce-
ny parametrycznej przyznanej jednostce uczelni
przez Komitet Ewaluacji Jednostek Naukowych,
powotany przez MNiSW, uprawnieniami do nada-
wania stopni naukowych oraz liczbg nadanych
stopni naukowych);

o efektywnos¢ naukowa (mierzong liczba publi-
kacji i cytowan);

m potencjat dydaktyczny (mierzony dostepno-
$cig dla studentédw kadr wysoko kwalifikowanych
oraz wynikiem akredytacji PKA);

& innowacyjnos¢ (mierzong liczba udzielonych
patentéw i praw ochronnych).

W przypadku niektorych kierunkow uwzgled-
niono takze wyniki egzaminéw zawodowych
lub jakos¢ kandydatow przyjetych na studia.
Jesli chodzi o kierunki ekonomiczne, poszcze-
gblnym kryteriom przypisano nastepujace wagi:
prestiz — 18%, losy absolwentéw — 20%, po-
tencjat akademicki — 24%, efektywnos$¢ na-
ukowa — 28%, potencjat dydaktyczny — 10%
(Perspektywy 2018).

Cechy ukoriczonego programu studiow
a sukces na rynku pracy:
pytania badawcze

W Swietle teorii kapitatu ludzkiego (Becker
1962) i teorii signalingu (Spence 1973) ocze-
kiwa¢ mozna, ze na sukces absolwentéw po-
zytywnie oddziatuje przede wszystkim pre-
stiz uczelni. Czesto jest on utozsamiany za-
rowno z jakoscia ksztatcenia oferowang przez
dana placéwke, jak i z postrzeganiem danej
uczelni przez np. pracodawcéw. Zaleznosci
tego typu stwierdzono w badaniach empirycz-
nych dla innych krajach. Na przyktad I. Hus-
sain i wspotpracownicy (2009) wykazali wptyw
jakosci szkoty wyzszej na zarobki absolwen-
tow w Wielkiej Brytanii. Jedng ze zmien-
nych wybranych przez autoréw badania byta
ocena Research Assessment Exercise (RAE),
brytyjskiego systemu oceny jakosci badan
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prowadzonych na uczelniach. Zgodnie z wyni-
kami estymacji studenci szkét najwyzej oce-
nionych przez RAE zarabiali od 10% do 16%
wiecej niz studiujgcy na uczelni z najnizszym
wynikiem oceny.

W prezentowanym badaniu autorki artykutu
prébowaty odpowiedzie¢ na nastepujace pyta-
nia:

m Czy istnieje zalezno$¢ miedzy sektorem wtas-
nosci uczelni (publiczna/niepubliczna) oraz try-
bem studiowania (stacjonarnie/niestacjonarnie)
3 sukcesem na rynku pracy? Za oczekiwaniem
takiej zaleznodci przemawia przede wszystkim
proces selekcji kandydatoéw, ktéry najsilniej dzia-
ta w przypadku studentéw uczelni publicznych
studiujacych w trybie stacjonarnym.

& Czy ukonczenie uczelni specjalizujacej sie
w edukacji w danym kierunku jest powigzane
z pozniejszym sukcesem zawodowym? Mozna
oczekiwac¢, iz ukonczenie uczelni, ktéra ksztatci
studentéw wytacznie kierunkéw ekonomicznych,
bedzie miato dodatni wptyw na ich sukces na
rynku pracy ze wzgledu na wyspecjalizowanie
nauczania.

& Czy istnieje zwigzek miedzy lokalizacjg uczel-
ni a losami zawodowymi absolwentéw? Moz-
na oczekiwa¢, iz uczelnie zlokalizowane w naj-
wiekszych osrodkach daja najwieksze szanse na
sukces. Moze by¢ to zwigzane z jako$cig samej
edukadji, ale takze, a moze nawet przede wszyst-
kim, z lokalnymi warunkami rynku pracy, ktére
w wiekszych aglomeracjach oferuja zwykle lep-
sze warunki zatrudnienia.

Opis danych

Badanie zostato przeprowadzone przy uzyciu
danych pochodzacych z raportéw opracowa-
nych w ramach Ogélnopolskiego Systemu Mo-
nitorowania Ekonomicznych Loséw Absolwen-
téw Szkét Wyzszych (ELA) przez MNiSW z wy-
korzystaniem danych pochodzacych z uczelni
(system POL-on) oraz baz ubezpieczonych pro-
wadzonych przez Zaktad Ubezpieczen Spo-
tecznych (ZUS). System ELA pozwala potaczyc
informacje o absolwencie uczelni wyzszej
(o tym, jaki program studiéw i na jakiej uczelni
ukonczyt) z informacja o jego historii ubezpie-
czenia spotecznego, w szczegblnosci o tytule
podlegania pod ubezpieczenie (co pozwala
wnioskowa¢ m.in. o zatrudnieniu) oraz o pod-
stawie osktadkowania (co pozwala wniosko-
wac o uzyskiwanym wynagrodzeniu). ELA nie
daje dostepu do informacji o pojedynczych
absolwentach, a wyniki prezentowane sg w for-

mie raportéw zbiorczych. Raporty te dotycza
poszczegblnych uczelni i programéw (kierun-
kéw) studidw oraz prezentuja sytuacje na rynku
pracy grupy absolwentéw z 2014 r. z uwzgled-
nieniem podziatu na stacjonarny i niestacjo-
narny tryb studiéw. Zaleta korzystania z owych
danych jest niewatpliwie ich duza wiarygod-
nos$¢. Dob6r roku 2014 wynika z ograniczen
systemu ELA. W momencie prowadzenia ana-
liz na potrzeby artykutu dostepne byty jedy-
nie dane o sytuacji zawodowej absolwentow
z roku 2014 rok oraz dwa lata po ukonczeniu
studiéw®. Im dalej odsuniety w czasie jest mo-
ment obserwacji sytuacji absolwenta na ryn-
ku pracy od momentu uzyskania dyplomu, tym
wiecej nieobserwowalnych czynnikéw moze
wptywac na jego sytuacje zawodowa. Stad
obserwowano absolwentéw rok po studiach.
Rok 2014, podobnie jak kazdy inny, charakte-
ryzowat sie pewnym stanem koniunktury®.
Poniewaz jednak wszyscy objeci badaniem
absolwenci wchodzili na rynku pracy w po-
dobnych warunkach, fakt ten miat wzglednie
niewielkie znaczenie dla ich relatywnego suk-
cesu zawodowego.

Nie sg to dane obarczone ryzykiem podania
nieprawdziwej informacji przez respondentéw,
co moze mie¢ miejsce w przypadku bezpo-
Srednich badan ankietowych. Nalezy jednak
by¢ Swiadomym pewnych ograniczen, ktore
musiaty zosta¢ narzucone przy tworzeniu ra-
portow. Przede wszystkim w rejestrze ZUS-u
nie s3 uwzgledniane wszystkie umowy o dzie-
to, umowy-zlecenia, umowy podpisywane poza
terenem Polski czy tez praca bez umowy. Nie
widniejg tam réwniez osoby ubezpieczone
w Kasie Rolniczego Ubezpieczenia Spoteczne-
go, a zarobki 0s6b samozatrudnionych sa nie-
mozliwe do ustalenia. Ponadto ze wzgledu na
ochrone danych osobowych raporty nie mogty
by¢ wygenerowane dla programow z liczbg
absolwentow ponizej 10 oséb.

5> Obecnie (kwiecieri 2019) w systemie sg dostepne infor-
macje dotyczgce rocznika 2014 rok, dwa i trzy po ukon-
czeniu studiéw, rocznika 2015 r. i dwa lata po studiach
oraz rocznika 2016 — rok po studiach.

6 W Polsce byt to pierwszy rok ozywienia koniunktury po
spowolnieniu lat 2012-2013. W 2014 r. stopa wzrostu
PKB wyniosta 3,3% wobec 1,4% (w roku 2013) i 1,6%
(w roku 2012).
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Kazda pozycja w wykorzystanej w badaniu
wtasnym bazie danych to: program studiow,
uczelnia, kierunek oraz tryb. Znajduja sie w niej
réwniez takie informacje, jak: liczba absol-
wentow, ich sredni czas poszukiwania pierw-
szej pracy w miesigcach, odsetek bezrobot-
nych absolwentéw (nie myli¢ ze stopa bez-
robocia), $rednia i mediana wynagrodzenia
w pierwszym roku po ukonczeniu studioéw. In-
formacje te uzupetniono danymi z innych Zr6-
det. Obejmuja one m.in. rok powstania uczelni,
jej rodzaj (publiczna/prywatna), wielko$¢ mia-
sta i nazwe wojewo6dztwa, gdzie znajduje sie
dana uczelnia. Nalezy mie¢ na uwadze, ze ra-
porty nie uwzgledniaja wynikow w nauce ba-
danych absolwentoéw ze wzgledu na brak in-
formacji o ich ocenach w systemie POL-on.

Miernikami sukcesu w zaprezentowanym po-
nizej badaniu wtasnym byty przecietne zarob-
ki absolwentéw danego programu studiéw rok
po uzyskaniu dyplomu, a takze odsetek bezro-
botnych absolwentéw oraz czas poszukiwa-
nia pierwszej pracy (w miesigcach). Prestiz
mierzony byt z kolei poprzez pozycje w ran-
kingu szkoét wyzszych, ocene Polskiej Komi-
sji Akredytacyjnej czy rok powstania szkoty.
W badaniu wykorzystano ranking uczelni,
przygotowywany przez Fundacje Edukacyij-
ng ,Perspektywy"”. Jest to jeden z dostepnych
rankingébw uczelni, ale — jak pokazaty bada-

Stopa zwrotu z edukadji...

nia mechanizméw wyboru studidow wyzszych
— jest on najbardziej znany wsréd potencjal-
nych kandydatéw na studia (Sztanderska i Grot-
kowska 2018).

Dla zapewnienia wiekszej homogenicznosci
proby, zwtaszcza z punktu widzenia analizy
wejscia na rynek pracy, zdecydowano, aby ogra-
niczy¢ prébe do programéw studiéw drugie-
go stopnia kierunkéw ekonomicznych. Wybra-
no raporty dotyczace nastepujacych kierun-
kéw studiow: ekonomia, finanse i rachunko-
wos¢ (oraz pokrewne, jak np. finanse, inwesty-
cje i rachunkowos¢), ekonometria i informaty-
ka (oraz pokrewne, jak np. metody ilo$ciowe
w ekonomii i systemy informacyjne) i miedzy-
narodowe stosunki gospodarcze. Dane dotycza
wszystkich, ktorzy uzyskali dyplom w 2014 r,
i obejmuja teren catego kraju, w tym takze
absolwentow filii i osrodkéw zamiejscowych
poszczegblnych uczelni. W ten sposéb udato
sie otrzymac specyficzng baze danych zawiera-
jaca 196 pozycji (programéw), ktére dotycza
52 szkot wyzszych znajdujacych sie na terenie
Polski, prowadzgcych studia drugiego stopnia
na wyzej wymienionych kierunkach.

Zastosowana metoda

W badaniu zastosowano klasyczny model regre-
sji liniowej, ktérego parametry zostaty wyesty-
mowane metodg najmniejszych kwadratow.

Tabela 1. Zmienne objasniajace w regresjach wyjasniajgcych sukces absolwentoéw kierunkéw
ekonomicznych rok po ukonczeniu studiéw

Nazwa zmiennej Wartosci zmiennej

Ocena Polskiej Komisji
Akredytacyjnej

Miejsce w rankingu
Perspektyw z 2014 .

[Kierunek studiéw

Wielko$¢ miasta, w ktérym
znajduje sie uczelnia

pozytywna (poziom bazowy)
wyr6zniajaca
warunkowa

uczelnia, ktéra zajmuje miejsce z przedziatu od pierwszego
do dziesigtego

uczelnia, ktéra zajmuje miejsce powyzej dziesigtego lub
nie widnieje w rankingu (poziom bazowy)

ekonomia (poziom bazowy)

finanse i rachunkowo$¢ oraz pokrewne
informatyka i ekonometria oraz pokrewne
miedzynarodowe stosunki gospodarcze

powyzej 1 mln mieszkancoéw — wytacznie Warszawa
(poziom bazowy)

od 200 tys. mieszkancow do 1 mln
ponizej 200 tys. mieszkancow
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Tabela 1. Zmienne objasniajace w regresjach wyjasniajgcych sukces absolwentoéw kierunkéw

ekonomicznych rok po ukornczeniu studiéw (cd.)

Nazwa zmiennej Wartosci zmiennej

Tryb studiéw

stacjonarny (poziom bazowy)

znajduje sie uczelnia*®

niestacjonarny

stacjonarny/niestacjonarny (poziom ten odnosi sie do
studentéw, ktérzy rozpoczeli nauke przed wprowadzeniem
w Polsce Krajowych Ram Kwalifikacji)
Wojewodztwo, w ktorym wojewo6dztwo mazowieckie, pomorskie lub dolnoslaskie
pozostate (poziom bazowy)

Czy uczelnia jest uczelnia
ksztatcaca wytacznie

nie (poziom bazowy)

: . tak
na kierunkach ekonomicznych
i pokrewnych?
Rodzaj uczelni publiczna

prywatna (poziom bazowy)

* Uzyte w badaniu dane obejmowaty programy studiéw oferowane na uczelniach zlokalizowanych we

wszystkich wojewddztwach. W pierwszej wersji regresji uwzgledniono zestaw 15 zmiennych zero-jedyn-
kowych kodujacych zmienna ,wojewddztwo". Niezaleznie od szczegétowej specyfikacji okazywato sie,
iz jedynie lokalizacja uczelni w trzech wojewddztwach (mazowieckie, pomorskie lub dolnoslaskie) wigze sie
z, ceterus paribus, statystycznie inng warto$cig estymatora parametru przy zmiennej kodujacej wojewédztwo.
Wydaje sie, iz efekt ten wigzac sie moze z relatywnie duza czestoscia lokalizacji na terenie tych wojewddztw
firm i korporacji zwigzanych z szeroko pojetymi finansami, jak i branz3 IT. Poniewaz liczba obserwacji wyno-
sita 196, a wiec nie gwarantowata wielkiej nadwyzki stopni swobody nad liczbg estymowanych parametrow,
zdecydowano sie, aby 15 zmiennych zero-jedynkowych kodujacych wojewoddztwo zastapi¢ jedng zmienna
zero-jedynkowa, ktéra przyjmowata wartos¢ 1 w przypadku, gdy uczelnia zlokalizowana byta w wojewddz-

twie mazowieckim, pomorskim lub dolnoslgskim oraz 0 — w pozostatych wojewddztwach.

Zrédto: opracowanie wtasne.

Gtéwnym obszarem badania byto zr6znicowa-
nie w dochodach absolwentéw poszczegblnych
uczelni. Postuzono sie tu zmienng okreslajaca
mediane wynagrodzenia’. Dla lepszego zobra-
zowania sytuacji oséb z wyzszym wyksztatce-
niem na rynku pracy postanowiono réwniez
zaprezentowac wyniki estymacji dla zmien-
nych opisujacych procent bezrobotnych ab-
solwentoéw oraz czas poszukiwania pierwszej
pracy (w miesigcach). Owe trzy zmienne zalez-
ne odnosza sie do poszczegblnych grup ab-
solwentow i dotycza ich sytuacji w pierwszym
roku po uzyskaniu dyplomu. Zmiennymi nie-
zaleznymi sg cechy ukonczonej uczelni oraz
danego programu studiéw. Tabela 1 opisuje
zmienne niezalezne i ich wartosci.

Ponadto wsréd zmiennych niezaleznych znaj-
duje sie jedna zmienna ciagta, opisujaca rok
powstania danej uczelni.

Wyniki analizy ekonometrycznej

Przed przystapieniem do wtasciwej estymacji
modeli warto przyjrzec¢ sie statystykom opi-

sowym zmiennych objasnianych i objasnia-
jacych. Tabela 2 zawiera podstawowe infor-
macje na temat zmiennych zaleznych ciagtych.
Z kolei statystyki dokumentujace struktury
zmiennych zaleznych (dyskretnych) zawiera
tabela 3.

Warto tez zwréci¢ uwage na jedyna ciagta
zmienng objasniajacy, jaka jest rok powstania
uczelni. Przyjmuje ona wartosci z przedziatu
od 1364 r. (rok powstania najstarszej uczelni)
do 2011 (rok powstania najnowszej uczelni).

W celu odpowiedzi na pytania badawcze do-
tyczace czynnikdw wptywajacych na zarobki
absolwentow dokonano estymacji parametrow
trzech modeli regresji liniowej, ktérego zmien-
ng zalezna jest zlogarytmowana wartos¢ me-
diany wynagrodzenia. Modele réznia sie mie-
dzy soba zmiennymi majacymi stanowic przy-
blizenie miary jakosci i prestizu ksztatcenia

7 Przeprowadzono réwniez badanie dla $redniego docho-
du, jednak ze wzgledu na pokrywajace sie wyniki w arty-
kule opisano wytacznie wnioski z estymacji jego me-
diany.
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Tabela 2. Statystyki opisowe odnoszace sie do zmiennych zaleznych

Zmienna Liczba SredniE Odchylenie Wartos¢ Wartos¢
obserwacji| warto$¢ |standardowe| minimalna | maksymalna
Mediana wynagrodzenia (PLN) 196 2691,02 944,12 1023,70 7028,37
Odsetek bezrobotnych (%) 196 20,5% 14,9% 0,0% 72,7% %
grza&‘gypﬁﬁ'g;"{gcrgih%‘e”"’SZEJ 196 | 1493214 | 1,104368 0,05 4,84 g
Zrodto: opracowanie wtasne. g
>
Tabela 3. Statystyki opisowe odnosz3ce sie do dyskretnych zmiennych niezaleznych E
Zmienna/poziom wygtze?;:)c\:véac’nia wyg'f{;gacnia g
Ocena PKA:
Pozytywna 168 85,71
Wyrézniajaca 27 13,78
Warunkowa 1 0,51
Miejsce w rankingu:
1-10 20 10,20
Powyzej 10 176 89,80
Kierunek studidw:
Ekonomia 97 49,49
FIR 60 30,61
IE 22 11,22
MSG 17 8,67
Wielko$¢ miasta: —
Powyzej 1mln mieszkancow 41 20,92
200 tys. — 1 mln mieszkancow 117 59,69
Ponizej 200 tys. mieszkancéw 38 19,39
Wojewddztwo:
Mazowieckie, pomorskie lub 84 42,86
dolnoslaskie
Pozostate 112 57,14
Tryb studidw:
Stacjonarny 67 34,18
Niestacjonarny 80 40,82
Osoby rozpoczynajace studia przed 49 25,00

wprowadzeniem KRK

Rodzaj uczelni:

Uczelnia ekonomiczna 95 48,47

Uczelnia nieekonomiczna 101 51,53
Wtasnos¢ uczelni:

Uczelnia publiczna 146 74,49

Uczelnia prywatna 50 25,51

Zrédto: opracowanie wtasne.
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Tabela 4. Wyniki oszacowan parametréw regresji w modelu ekonometrycznym wyjasniajgcym

logarytm mediany wynagrodzenia

Ocena PKA — wyrézniajaca 0,107**
(0,0479)
Ocena PKA - warunkowa 0,151
(0,221)
Kierunek — FiR 0,110%%* 0,105%%* 0,122%%*
(0,0380) (0,0391) (0,0383)
IGGerunek — IE 0,335%%* 0,320%** 0,3277%**
(0,0546) (0,0556) (0,0549)
Kierunek — MSG 0,232%%* 0,197%** 0,225%**
(0,0613) (0,0626) (0,0616)
Miasto (200 tys. — 1 mln) -0,291%** -0,294%** -0,273%%*
(0,0486) (0,0497) (0,0505)
Miasto (<200 tys.) -0,3987%** -0,4227%%* -0,380%**
(0,0611) (0,0618) (0,0641)
Wojewddztwo (mazowieckie, 0,09327* 0,102%** 0,103**
dolnoslaskie, pomorskie) (0,0394) (0,0405) (0,0400)
Tryb — niestacjonarny 0,219%** 0,213%** 0,2 147
(0,0368) (0,0374) (0,0370)
Tryb — osoby rozpoczynajace studia 0,264%%* 0,270%** 0,267
przed wprowadzeniem KRK (0,0407) (0,0413) (0,0409)
Uczelnia ekonomiczna 0,191%** 0,147%%* 0,161
(0,0362) (0,0356) (0,0350)
Uczelnia publiczna 0,0834 0,0866 0,0635
(0,0408) (0,0418) (0,0428)
Miejsce 1-10 w rankingu Perspektyw 0,187%**
(0,0562)
Rok powstania uczelni -0,000562%**
(0,000197)
Stata 7,628 7,660%%* 8,749%*
(0,0675) (0,0674) (0,381)
Liczba obserwacji 196 196 196
R? 0,660 0,650 0,655

Zrédto: opracowanie wtasne.

Wyjasnienie: Poziomy istotnosci: *** p < 0,01, *

w danej jednostce. Odpowiednio byty nimi:
miejsce w rankingu Perspektyw, ocena PKA
i rok powstania uczelni. Wyniki estymacji za-
wiera tabela 4.

Wszystkie zmienne uzyte w powyzszych mo-
delach ekonometrycznych s3 istotne na po-
ziomie 1%, jedynie zmienna okreslajaca wo-
jewodztwo i wyrdzniajaca ocena PKA jest istot-
na na poziomie 5%. Nieistotnymi okazaty sie
by¢ ocena warunkowa PKA i rodzaj uczelni

* p<0,05. Liczby w nawiasach to btad standardowy.

w przypadku modelu uwzgledniajacego rok.
Wynika to z faktu, iz wszystkie uczelnie pry-
watne powstaty stosunkowo niedawno, co po-
woduje korelacje tych zmiennych. Wspotczyn-
nik determinacji R? wynosi ok. 65%, co wska-
zuje na relatywnie wysokie wyjasnienie zmien-
nosci mediany wynagrodzenia przez modele.
Wyniki oszacowan pozwalajg sformutowac na-
stepujace wnioski:

& Osoby konczace uczelnie zajmujaca miejsce
w pierwszej dziesigtce rankingu Perspektyw za-
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Tabela 5. Wyniki oszacowah parametréw regresji w modelu ekonometrycznym wyjasniajagcym
odsetek bezrobotnych wsréd absolwentéw

Ocena PKA — wyrézniajaca
Ocena PKA — warunkowa
Kierunek — FiR

Kierunek — IE

Kierunek — MSG

Miasto (200 tys. — 1 mln)
Miasto (<200 tys.)

Wojewodztwo (mazowieckie, dolnoslaskie,
pomorskie)

Tryb — niestacjonarny

Tryb — osoby rozpoczynajace studia przed
wprowadzeniem KRK

Uczelnia ekonomiczna
Uczelnia publiczna

Miejsce 1-10 w rankingu Perspektyw

Rok powstania uczelni
Stata

Liczba obserwacji
R2

-0,0401%
(0,0232) ;
-0,0112 <
(0,107) (o)
-0,0401%* -0,0380%* -0,0460%* g
(0,0184) (0,0190) (0,0183) —
-0,132%%% -0,125%%* -0,128%%* >
(0,0264) (0,0270) (0,0262) N
-0,0816%% -0,0670%* -0,0797%*** 2:'
(0,0297) (0,0304) (0,0294) P
0,0730%** 0,07577%** 0,0597** <
(0,0235) (0,0241) (0,0241)
0,109%** 0,120%%% 0,0928%%*
(0,0296) (0,0300) (0,0306)
-0,0442%* -0,0469** -0,0503%**
(0,0191) (0,0196) (0,0191)
-0,130%%* -0,128%%* -0,128%%*
(0,0178) (0,0182) (0,0177)
-0,114%%* -0,1177%%* -0,115%%*
(0,0197) (0,0200) (0,0196)
-0,0886%%* -0,0703%%* -0,0760%** —
(0,0176) (0,0173) (0,0167)
-0,0121 -0,0141 0,00139
(0,0198) (0,0203) (0,0204) —
-0,083 1%
(0,0272)
0,0003271%**
(9,39e-05)
0,336%** 0,320%%* -0,297
(0,0327) (0,0327) (0,182)
196 196 196
0,553 0,538 0,558

Wptyw cech szkoty.. 41

Zrédto: opracowanie wiasne.

Wyjasnienie: Poziomy istotnosci: *** p < 0,01, ** p < 0.05, * p < 0,1. Liczby w nawiasach to btad standardowy.

rabiajg o ok. 18,7% wiecej niz absolwenci uczel-
ni z nizszymi notowaniami.

& Mniejsze réznice w zarobkach wystapia, gdy
wyréznimy uczelnie pod wzgledem oceny wyda-
nej przez Polska Komisje Akredytacyjng. Mediana
zarobkéw absolwentéw uczelni mogacych po-
szczycic sie oceng wyr6zniajacq jest o ok. 10,7%
wyzsza niz w przypadku oceny pozytywnej.

m Obserwowany jest takze ujemny wptyw wzro-
stu roku powstania uczelni na dochody, cho¢
nie jest on znaczacy. Mozna jednak stwierdzi¢, iz
osoby konczace uczelnie powstate niedawno

zarabiaja mniej w poréwnaniu do 0séb posiada-
jacych dyplom z uczelni o wieloletnich trady-
cjach.

Interpretacja oszacowan parametréw przy
zmiennych wystepujacych we wszystkich
trzech modelach jest nastepujaca:

& Osoby konczace kierunki inne niz ekonomia
zarabiajg wiecej o ok. 11-33% Najwieksze rézni-
ce obserwowane sg pomiedzy absolwentami

ekonomii a kierunkéw zwigzanych z informatyka
i ekonometria.
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Tabela 6. Wyniki oszacowan parametréw regresji w modelu ekonometrycznym wyjasniajgcym
czas poszukiwania pracy
Ocena PKA — wyrézniajaca -0,114
(0,147)
Ocena PKA - warunkowa 0,561
(0,677)
Kierunek — FiR -0,418%** -0,403%%* -0,428
(0,118) (0,120) (0,118)
IKierunek — IE -0,702%%* -0,689%** -0,697%**
(0,170) (0,170) (0,170)
Kierunek — MSG -0,0660 -0,0347 -0,0686
(0,191) (0,192) (0,190)
Miasto (200 tys.— 1 mln) 0,371%* 0,365%* 0,335%*
(0,151) (0,152) (0,156)
Miasto (<200 tys.) 0,440%* 0,428%** 0,389*
(0,191) (0,189) (0,198)
Wojewddztwo (mazowieckie, 0,0312 0,0219 0,0166
dolnoslaskie, pomorskie) (0,123) (0,124) (0,123)
Tryb — niestacjonarny -1,93717%%* -1,932%%* -1,929%%*
(0,115) (0,115) (0,114)
Tryb — 0soby rozpoczynajace studia -1,3247%% -1,325%%* -1,322
przed wprowadzeniem KRK (0,127) (0,127) (0,126)
— Uczelnia ekonomiczna -0,196% -0,177 -0,183%
(0,113) (0,109) (0,108)
Uczelnia publiczna -0,0865 -0,0738 -0,0520
— (0,127) (0,128) (0,132)
Miejsce 1-10 w rankingu Perspektyw -0,103
(0,175)
Rok powstania uczelni 0,000669
(0,000607)
Stata 2,675%%F 2,660%** 1,372
(0,210) (0,207) (1,176)
Liczba obserwacji 196 196 196
R? 0,662 0,664 0,663

Zrodto: opracowanie wtasne.
Wyjasnienie: Poziomy istotnosci: *** p < 0,01, ** p < 0,05, * p < 0,1. Liczby w nawiasach to btad standardowy.
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& Ujemny wptyw na dochéd absolwentéow ma
lokalizacja uczelni w mniejszych miastach. Oso-
by studiujagce w miescie o liczbie mieszkancow
z przedziatu od 200 tys. do 1 mln moga liczy¢ na
zarobki mniejsze o ok. 30% niz absolwenci war-
szawskich uczelni. W przypadku miast ponizej
200 tys. mieszkancéw réznica ta jest jeszcze
wieksza i dochodzi do nawet 42%. W kwestii
umiejscowienia uczelni warto réwniez zwrécic
uwage na zmienna okreslajaca wojewddztwo, na
ktoérego terenie znajduje sie szkota wyzsza. Ob-

serwujemy dodatni wptyw na mediane wynagro-
dzenia faktu ksztatcenia w wyréznionych woje-
woédztwach (mazowieckie, dolnoslaskie, pomor-
skie) w poréwnaniu z pozostatymi.

o Jesli chodzi o tryb studiéw, absolwenci stu-
diéw niestacjonarnych zarabiaja wiecej o ok.
21% niz konczacy studia w trybie stacjonarnym.
Podobnie jak osoby, ktérych tryb studiéw nie
zostat okredlony ze wzgledu na rozpoczecie na-
uki przed wprowadzeniem Krajowych Ram Kwa-
lifikacji.



Gabriela Grotkowska, Aleksandra Gaik

& Dodatnio z dochodem jest réowniez skorelo-
wane posiadanie dyplomu uczelni o profilu eko-
nomicznym - ich absolwenci zarabiajg o kilka-
nascie procent wiecej niz w przypadku uczelni
ksztatcacych na réznorodnych kierunkach. Row-
niez o ok. 8% wyzsze wynagrodzenie obserwo-
wane jest wsréd absolwentédw szkédt publicznych
w poréwnaniu z prywatnymi.

W kolejnym kroku badania analizowano inne
miary sukcesu absolwentéw na rynku pracy, to
jest odsetek bezrobotnych absolwentéw i czas
poszukiwania pierwszej pracy. Wykorzystano
te same zmienne niezalezne co w przypad-
ku mediany wynagrodzenia, tacznie z podzia-
tem na trzy modele w zaleznosci od czynnika
mierzacego jakosc¢ i prestiz uczelni. Rezultaty
0szacowan parametréw regresji przedstawio-
no w tabeli 51 6.

Zgodnie z przewidywaniami znaki przy oszaco-
waniach parametréw s3 przeciwne niz w przy-
padku analogicznych oszacowart w modelach
dla mediany wynagrodzenia. Zarobwno wyzsza
ocena wydana przez PKA, jak i wyzsze miejsce
w rankingu Perspektyw skorelowane s3 z niz-
szym odsetkiem bezrobotnych absolwentow
(spadek odpowiednio o 4,0 p.p. i 83 p.p.).
Mniejsze bezrobocie obserwowane jest row-
niez wéréd oséb posiadajacych dyplom ukon-
czenia innego kierunku niz ekonomia oraz
0s6b studiujgcych w innych wojewo6dztwach
niz tych wyréznionych w badaniu. Wieksze
problemy ze znalezieniem pracy maj3 zas ab-
solwenci uczelni znajdujacych sie w mniej-
szych miastach — w poréwnaniu z Warszawa
odsetek absolwentow jest wiekszy o ok. 7 p.p.
dla miast z liczba mieszkancéw ponad 200 tys.
i 0 ok. 10 p.p. wiekszy dla jeszcze mniejszych
miejscowosci. Mniejsze ryzyko bezrobocia
maja zas$ osoby korczace studia w trybie nie-
stacjonarnym (o ok. 12 p.p.) oraz ci, ktérzy roz-
poczeli studia przed wprowadzeniem Krajo-
wych Ram Kwalifikacji (o ok. 11 p.p.), a takze
absolwenci szkét ekonomicznych (o ok. 7 p.p.).

W przypadku estymacji modelu, w ktérym
zmienng zalezng byt czas poszukiwania pracy
w pierwszym roku po uzyskaniu dyplomu, oka-
zato sie, ze zadna ze zmiennych opisujgcych
jakos¢ i prestiz nie jest istotna. Jedynie dwa
poziomy zmiennej opisujacej kierunek stu-
diow, wielkos¢ miasta oraz tryb studidw sa

Wptyw cech szkoty...

zmiennymi istotnymi we wszystkich trzech mo-
delach. Osoby, ktére studiujg finanse i rachun-
kowos¢, znajduja prace o ok. 0,4 miesigca szyb-
ciej niz absolwenci ekonomii. Jeszcze krétszy
czas poswiecony poszukiwaniom jest obserwo-
wany wsrod absolwentow kierunkéw zwigza-
nych z ekonometrig i informatyka — w tym przy-
padku réznica wynosi ok. 0,6 miesigca. Szybciej
prace znajdujg rowniez osoby, ktére studiowaty
niestacjonarnie (prawie 2 miesiace). Proces ten
wydtuza sie jednak w przypadku absolwentéw
szkot wyzszych spoza Warszawy.

Uzyskane wyniki wskazuja, iz wraz z obniza-
niem sie stopy bezrobocia coraz mniejszym
problemem jest samo znalezienie pracy. Inn3
kwestig jest jednak jakosc tej pracy, jej zgod-
nos¢ z kierunkiem wyksztatcenia, a takze
wynagrodzenie. Badanie potwierdza znaczs-
ce zréznicowanie wynagrodzen absolwentow
kierunkéw ekonomicznych w zaleznosci od cech
ukoniczonego programu studidw, w szczeg6l-
nosci jego jakosci i prestizu uczelni. Potwier-
dzita sie takze hipoteza odnosnie do wptywu
lokalizacji uczelni. Absolwenci szkdt wyzszych
znajdujacych sie w Warszawie, ceteris paribus,
znajduja prace szybciej i zarabiaja wiecej niz
ci ksztatcacy sie w mniejszych osrodkach. Stu-
denci kierunkéw zwigzanych z ekonomia s3
w lepszej sytuacji na tych rynkach pracy, gdzie
znajduja sie liczne siedziby duzych firm finan-
sowych czy innych korporacji (wojewddztwo
mazowieckie, dolnoslaskie i pomorskie®). W po-
rownaniu z ekonomia studiowanie na kazdym
z pozostatych kierunkéw zwigzanych z finan-
sami i rachunkowoscia, informatyka i eko-
nometrig czy miedzynarodowymi stosunkami
gospodarczymi stanowi atut na rynku pracy®.

8 Chodzi tu o odniesienie sie do uzytej w modelu zmien-
nej opisujacej potozenie uczelni oferujgcej dany pro-
gram. W badaniu uzyto informacji o programach ofero-
wanych przez uczelnie zlokalizowane we WSZYSTKICH
wojewddztwach w Polsce. Jedynie te trzy okazaty sie
istotnie statystycznie r6zni¢ od innych regiondéw (ceteris
paribus). Stad zostaty wyrdznione — stworzono zmienng
przyjmujaca dwie wartosci: 1 — dla tych 3 wojewddztw
10 dla pozostatych.

9 Ten wniosek zostat wyprowadzony na podstawie inter-
pretacji oszacowan parametréw przy zmiennej opisuja-
cej kierunek studiow (uzytej w regresji). Wartoscia bazo-
w3 jest tam ekonomia. Oszacowania parametréw opisa-
ne w tabeli 4, 5 i 6 wskazujg, iz w poréwnaniu do absol-
wentéw ekonomii, absolwenci wymienionych kierunkéw
maj3 wyzsza mediane ptac, krotszy czas poszukiwania
pracy i mniejszy ich odsetek jest bezrobotny.
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Istotne sg korzysci ptynace z posiadania dyplo-
mu uczelni publicznej. Moze to mie¢ zwigzek
z procesem rekrutacji kandydatéw. Takie pla-
cowki moggq poszczycic sie réwniez wieksza
renoma — uczelnie panstwowe sg postrzegane
jako wymagajace wiekszego wysitku w proce-
sie studiowania.

Co jednak ciekawe, w toku analiz odrzucono hi-
poteze, ze jakoby studiowanie w trybie stacjo-
narnym byto powigzane z wyzszymi wynagro-
dzeniami czy nizszym bezrobociem. Nalezy tu
jednak pamietac, iz prébe w tym badaniu stano-
wili absolwenci studiéw drugiego stopnia, dla
ktérych tryb studiowania moze by¢ mniej wazny
niz w trakcie studiéw pierwszego stopnia. Mo-
ze to by¢ zwiagzane ze zdobywaniem doswiad-
czenia, z ktérym osoby ksztatcace sie w trybie
stacjonarnym moga mie¢ wiekszy problem, lub
odroczeniem decyzji o podjeciu studidw.

Podsumowanie i wnioski

Pytania o to, jaka uczelnie i jaki program wy-
bra¢, sg kluczowe dla podjecia decyzji o kon-
tynuowaniu nauki na poziomie studiow wyz-
szych. Wybodr uczelni moze miec znaczacy
wptyw na kariere zawodowa i poziom przysztego
zycia. W prezentowanym artykule — na podsta-
wie istniejacych w ekonomii teorii i analizy
faktow stylizowanych — sformutowano pytania
badawcze dotyczace poszczegblnych cech uczel-
ni i ich oddziatywania na sytuacje absolwen-
tow na rynku pracy. We wtasnym badaniu em-
pirycznym postuzono sie tu danymi pochodza-
cymi z Ogolnopolskiego Systemu Monitorowa-
nia Ekonomicznych Loséw Absolwentow Szkoét
Wyzszych opracowanego MNiSW, dotyczacy-
mi oséb, ktére posiadaja dyplom ukonczenia
studiow drugiego stopnia na kierunkach eko-
nomicznych. Sytuacje na rynku pracy okreslo-
no za pomoca trzech miar. Byty nimi mediana
wynagrodzenia, odsetek bezrobotnych absol-
wentéw i sredni czas poswiecony na poszuki-
wanie pierwszej pracy. Estymacja parametrow
modeli regresji liniowej pozwolita na sformu-
towanie kilku ciekawych wnioskéw.

W kwestii samego czasu przeznaczonego na
znalezienie pracy (bez kontroli jej charaktery-
styk) wiekszos¢ cech réznicujacych poszczegol-
ne uczelnie nie ma istotnego znaczenia. Nabie-

rajag one go jednak, kiedy analizie poddane
zostang determinanty wynagrodzen. Szczegol-
ne znaczenie majgq charakterystyki utozsamia-
ne z prestizem i jakoscia ksztatcenia. Absol-
wenci uczelni sklasyfikowanych w pierwszej
dziesigtce rankingu Perspektyw oraz ocenio-
nych przez Polskg Komisje Akredytacyjna na
ocene wyrbzniajagcg moga liczy¢ na zarobki
wyzsze o odpowiednio 18,7% i 10,7% niz
pozostali, ceteris paribus. Ponadto z badania
wynika, iz lepiej jest studiowac na uczelniach
publicznych, a jezeli osoba decyduje sie stu-
diowac kierunki zwigzane z ekonomia, warto
wybierac uczelnie specjalizujace sie wytacznie
w tej dziedzinie ksztatcenia. Zaskakujgcym wy-
nikiem badan byt pozytywny wptyw studiowa-
nia w trybie niestacjonarnym. Absolwenci stu-
didw w tym trybie zarabiajg o ok. 21% wiecej
i zmniejszajg procent bezrobotnych absolwen-
téw o ok. 13 p.p. ceteris paribus. Wigzac to
mozna zapewne z tym, iZ majg oni juz zapewne
doswiadczenie zawodowe (taczac prace i ksztat-
cenie lub odktadajac ksztatcenie w czasie), co
przektada sie dodatkowg premie ptacowa.

Analizujac wyniki badania, nalezy jednak pa-
mietac o jego niedoskonatosciach. Po pierw-
sze, wskazane w nim charakterystyki wybra-
nych programéw studiow s3 mimo wszystko
dos¢ ogoblne. By¢ moze warto bytoby przepro-
wadzi¢ podobne badanie z uwzglednieniem
bardziej szczegdtowych informacji na temat
procesu studiowania w poszczegblnych jed-
nostkach, jak np. rodzaj prowadzonych zajec,
wspoétpraca uczelni z firmami funkcjonujgcymi
na rynku czy liczebnos¢ grup zajeciowych.
Ponadto nasuwa sie takze pytanie o to, jak na
potozenie na rynku pracy wptywajg wyniki
w nauce studentéw oraz np. dostep do pracy
w kotach naukowych czy organizacjach stu-
denckich. Mozna by w ten sposéb rozszerzy¢
przeprowadzone badanie, co mogtoby jeszcze
bardziej zwiekszy¢ wiedze na temat determi-
nant sukcesu na rynku pracy w kontekscie
procesu studiowania.
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The article addresses the problem of the professional success of tertiary education graduates on
the example of graduates in the field of economic sciences, in particular with regard to the remu-
neration they receive. Based on the theory of human capital and signalling, research questions
have been formulated regarding the factors differentiating the graduates’ professional paths,
related to the features of the study programme and higher education institution. The empirical
study used data from the National System of Graduates’ Monitoring, recently launched by the
Ministry of Science and Higher Education, supplemented with self-collected data on university
characteristics. The obtained results indicate a statistically significant relationship between the
features of the study programme and measures of success in the labour market, wage level in
particular.
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Nadwyzka kwalifikacji w Polsce
w Swietle danych Badania Aktywnosci
Ekonomicznej Ludnosci

Jan Baran

Wydziat Nauk Ekonomicznych Uniwersytetu Warszawskiego

Narodowy Banlk Polski

Artykut identyfikuje skale tzw. przeedukowania w Polsce w 2015 r. na podsta-
wie danych Badania Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci (BAEL), wykorzystujac
metode zrealizowanych potaczen oraz subiektywne deklaracje pracownikéw.

Wprowadzenie

Za poczatek zainteresowania ekonomistow zja-
wiskiem nadwyzki kwalifikacji uznaje sie ksigzke
amerykanskiego ekonomisty Richarda Freema-
na (1976). Od tamtego czasu badanie tego zja-
wiska stato sie waznym obszarem analiz eko-
nomicznych. W krajach, takich jak Polska, kto-
re do$wiadczyty silnego boomu edukacyjnego,
skutkujacego znaczacym wzrostem liczby absol-
wentéw studidow wyzszych, potrzeba analizy
wystepowania nadwyzki kwalifikacji wydaje sie
szczegblnie wazna. Mimo to obszar nadwyzki
kwalifikacji oraz szerzej — niedopasowania pra-
cownikéw pod wzgledem wyksztatcenia — pozo-
staje, nie liczac kilku wyjatkéw (Kiersztyn 2011,
2013; Kucel i Vilalta-Bufi 2012; Baran 2018;
Wincenciak 2018), na marginesie zaintereso-
wan polskich badaczy. Celem prezentowanego
artykutu jest kwantyfikacja skali niedopaso-
wania pracownikéw pod wzgledem wyksztat-
cenia w polskiej gospodarce, wykorzystujac do
tego dane z Badania Aktywnosci Ekonomicznej
Ludnosci (BAEL). Tym samym artykut czesciowo
uzupetnia luke w rozumieniu tego zjawiska.

Artykut posiada nastepujaca strukture. W pierw-
szej czeSci omoéwiono podejscia stosowane do
identyfikacji nadwyzki kwalifikacji oraz wska-
zano naich zalety i wady. W drugiej — przedsta-
wiono metode i dane wykorzystane w analizie
empirycznej. W czesci trzeciej zaprezentowano
wyniki analizy empirycznej — oszacowania od-
setkow o0sOb posiadajacych nadwyzke i nie-

dobor kwalifikacji w populacji pracujacych
w 2015 r, wraz z wynikami dla poszczegblnych
przekrojéw. Wyniki te uzupetniono analizg ko-
relacji miedzy ujeciami zbioru danych. Przed-
stawiono i omoéwiono rowniez zmiany skali
niedopasowania w czasie. Artykut zamyka dys-
kusja wnioskéw ptynacych z analizy.

Sposoby identyfikowania
nadwyzki kwalifikacji

Nadwyzka kwalifikacji jest forma niedopaso-
wania 0s6b na rynku pracy pod wzgledem
posiadanego poziomu wyksztatcenia a wy-
ksztatceniem wymaganym w pracy (education
mismatch). Nadwyzke kwalifikacji (overeduca-
tion) definiuje sie jako sytuacje, w ktérej oso-
ba pracuje w zawodzie wymagajacym nizsze-
go wyksztatcenia niz faktycznie przez nig po-
siadane. Sytuacja odwrotna, czyli praca w za-
wodzie, ktory wymaga wyksztatcenia wyzsze-
go niz posiadane przez pracownika, nazywana
jest niedoborem kwalifikacji (undereducation).

Analiza nadwyzki kwalifikacji skupia zaintere-
sowanie badaczy na poréwnaniu poziomow
formalnego wyksztatcenia posiadanego przez
pracownikéw a poziomem wyksztatcenia wy-
maganego w danym zawodzie, pomijajac fakt,
ze osoby legitymujace sie takim samym po-
ziomem wyksztatcenia mogga rézni¢ sie pod
wzgledem posiadanych umiejetnosci. Dlatego
tez wskazuje sie, ze do analizowania niedopa-
sowania 0s6b na rynku pracy powinno sie



komplementarnie stosowac réwniez pojecie
.niedopasowanie pod wzgledem umiejetno-
Sci” (skill mismatch). Niemniej dane na temat
poziomu umiejetnosci naleza ciagle do rzad-
kosci, stad dominacja analiz dotyczacych nad-
wyzki kwalifikacji.

Badacze wykorzystujg wiele metod stuzacych
do identyfikacji nadwyzki kwalifikacji. Jak to
zostanie pokazane w dalszej czesci artykuty,
wybér metody ma istotne znaczenie, a uzy-
skane za pomoca réznych metod wyniki moga
prowadzi¢ do odmiennych wnioskéw. W lite-
raturze zajmujacej sie nadwyzka kwalifikacji
metody te grupuje sie w trzy gtéwne podejs-
cia (por. Leuven i Oosterbeek 2011): podejs-
cie zrealizowanych potaczen, podejscie analizy
zawodow, podejscie subiektywne. G. Quintini
(2011) zas okresla te podejscia inaczej, odpo-
wiednio: podejscie statystyczne, podejscie nor-
matywne oraz podejscie deklaratywne. Nazwy
zaproponowane przez G. Quintini wydaja sie
lepiej oddawac charakter poszczegblnych me-
tod. Ponizej oméwiono wymienione podejscia
wraz z ich zaletami i ograniczeniami.

Podejscie zrealizowanych potaczen (realized
matches approach) jest czysto statystyczne.
Przypisuje wymagany poziom wyksztatcenia
w danym zawodzie na podstawie informacji
o rozktadzie wyksztatcenia pracownikéw. Jako
obligatoryjne przyjmuje sie wyksztatcenie od-
powiadajace badz sredniej liczbie lat eduka-
¢ji, badZ medianie, badZ poziomowi najczes-
ciej wystepujacemu (warto$¢ modalna). Me-
toda ta jest najczesciej wykorzystywana do
analizy nadwyzki kwalifikacji. Zaletg tego po-
dejscia jest bowiem tatwos¢ zastosowania
i brak wymagan co do dodatkowych danych
poza informacja o rozktadzie wyksztatcenia
w danym zawodzie. Zaleta ta moze by¢ po-
strzegana réwniez jako wada, gdyz pozadane
przez pracodawcow wyksztatcenie niekoniecz-
nie musi pokrywac sie z wyksztatceniem naj-
czesciej wystepujacym, Srednim lub mediano-
wym w danym zawodzie. Jest to szczeg6lnie
prawdziwe, w sytuacji gdy skala niedopaso-
wania w danym zawodzie jest duza. Przykta-
dowo: gdy do wykonywania pewnego zawodu
potrzebne jest obiektywnie jedynie wyksztat-
cenie s$rednie, ale gdy wybierze go bardzo
wielu pracownikéw z wyksztatceniem wyz-
szym, metoda zrealizowanych potaczen moze

Jan Baran Nadwyzka kwalifkacji w Polsce...

btednie wskaza¢, ze wymagane jest wyksztat-
cenie wyzsze. Podobny problem moze wysta-
pi¢, gdy analizowane s3 zmiany niedopasowa-
nia w czasie. Przyktadowo: gdy do zawodu, po-
czatkowo niewymagajacego wyzszego wyksztat-
cenia, nastapi znaczny naptyw 0séb z wyzszym
wyksztatceniem, zawdd moze zmieni¢ poziom
obligatoryjnego wyksztatcenia. W efekcie za-
miast pokazac¢ wzrost natezenia nadwyzki kwa-
lifikacji, podejscie zrealizowanych potaczen
moze wskazywac na jego spadek. Ponadto jesli
wymagany poziom wyksztatcenia jest identy-
fikowany za pomoca miary tendencji central-
nej (Sredniej lub mediany), metoda zrealizo-
wanych potaczen bedzie miata sktonnos¢ do
wskazywania podobnego procentu pracow-
nikéw z nadwyzka kwalifikacji i odsetka pra-
cownikéw z niedoborem kwalifikacji.

Podejscie analizy zawodéw (job analysis
approach) bazuje na ocenie eksperckiej wy-
konywanych w danym zawodzie czynnosdi,
potrzebnych umiejetnosci oraz wymagane-
go poziomu wyksztatcenia. W praktyce odpo-
wiednie wyksztatcenie przypisuje sie do zawo-
du na podstawie stownikéw zawoddw podsu-
mowujacych wyniki pogtebionych analiz, kto-
rych przyktadem jest amerykanski Stownik ty-
tutow zawodowych (Dictionary of Occupational
Titles), zastapiony obecnie przez Sie¢ Informa-
cji Zawodowej (Occupational Information Ne-
twork, O*Net). Stosowana w Polsce klasyfikacja
zawodow i specjalnosci oraz odpowiadajaca
jej Miedzynarodowa Standardowa Klasyfikacja
Zawodow (International Standard Classifica-
tion of Occupations) charakteryzuja sie upo-
rzadkowaniem grup zawodéw wedtug male-
jacego wymaganego poziomu wyksztatcenia,
co pozwala na wykorzystanie tych informacji
do identyfikacji nadwyzki kwalifikacji. Scepty-
cy wobec tego podejscia wskazuja, ze przy
zmiennych wymaganiach stawianych pracow-
nikom rzadko uwspotczesSniane opisy zawarte
w stownikach zawoddéw moga by¢ po prostu
nieaktualne (Hartog 2000; Chevalier 2003).
W przypadku wykorzystania klasyfikacji ISCO
oraz pochodnych klasyfikacji krajowych zwra-
ca sie uwage, ze przypisanie takiego samego
poziomu wyksztatcenia catej grupie wielkiej
zawodoéw moze byc¢ zbyt duzym uproszcze-
niem (Quintini 2011).
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Podejicie subiektywne (subjective approach)
bazuje na ocenie niedopasowania przez sa-
mych pracownikéw. W podejsciu bezposred-
nim pracownicy s3 pytani wprost, czy posiada-
ja wyzsze kwalifikacje, niz jest to wymagane na
ich stanowisku pracy, i na podstawie tej odpo-
wiedzi identyfikowana jest nadwyzka kwalifi-
kacji. W nieznacznie odmiennym podejsciu po-
srednim pytanie dotyczy oceny poziomu wy-
ksztatcenia wymaganego do wykonywania ich
zawodu. Nastepnie odpowiedzi wielu pracow-
nikéw sg agregowane na poziomie zawodow,
aby otrzymac dla kazdego zawodu wymagany
poziom wyksztatcenia. Ograniczeniem podej-
$cia subiektywnego jest ryzyko, ze odpowiedzi
pracownikow odnosnie do wymaganego wy-
ksztatcenia mogg by¢ zawyzane badz odzwier-
ciedla¢ obserwowang, ale niekoniecznie odpo-
wiadajacq obiektywnym wymaganiom struktu-
re wyksztatcenia wsrdéd oséb przyjmowanych
do pracy (Hartog 2000). Na deklaracje pracow-
nikbw moga wptywa¢, oprécz charakterystyk
wykonywanej pracy i posiadanego wyksztatce-
nia, takze réznice w cechach charakteru, ambi-
cjach i percepdji statusu spotecznego. W efek-
cie moze to prowadzi¢ do sytuacji, ze dwie
osoby o takim samym wyksztatceniu oraz zbli-
zonych obowigzkach mogg réznie deklarowac
wystepowanie nadwyzki kwalifikacji.

Podziat na trzy grupy podejs¢ do identyfikowa-
nia nadwyzki kwalifikacji nie jest wyczerpujacy.
P. Gottschalk i M. Hansen (2003) proponuja np.
identyfikowanie nadwyzki kwalifikacji, wyko-
rzystujac do tego informacje o premii z wyzsze-
go wyksztatcenia w poszczegdlnych zawodach.
Zawody, w ktérych premia jest niewielka, po-
winny zosta¢ uznane za profesje nieuniwersy-
teckie, natomiast osoby z wyksztatceniem wyz-
szym pracujace w tych zawodach zidentyfiko-
wane jako posiadajace nadwyzke kwalifikacji.
Z kolei metoda zaproponowana przez A. Che-
valiera (2003) taczy podejscie normatywne
i subiektywne, rozrézniajac pozorng nadwyzke
kwalifikacji (apparent overeducation) — czyli sy-
tuacje, w ktérej miara normatywna wskazuje, ze
pracownik posiada nadwyzke kwalifikacji, jed-
nakze nie wptywa to negatywnie na jego satys-
fakcje z wykonywanej pracy — od prawdziwej
nadwyzki kwalifikacji (genuine overeducation),
czyli sytuacji gdy zarbwno miara obiektywna,

jak i subiektywne odczucia pracownika wska-
zuj3 na nadwyzke kwalifikacji.

D. Verhaest i E. Omey (2006) przeanalizowali,
na ile wskazania nadwyzki kwalifikacji z wyko-
rzystaniem r6znych podejsc sie pokrywaja. Ich
wyniki pokazuja, ze dane otrzymane z zasto-
sowaniem réznych metod moga znacznie od-
biegac od siebie, a szczegblnie niska korelacja
zostata zidentyfikowana w przypadku podej-
Scia zrealizowanych potaczen i posredniego
podejscia subiektywnego. Oznacza to, ze wy-
bér metody do analizy nadwyzki kwalifikacji
bedzie istotnie rzutowat na wyniki.

Dane i metoda

Do obliczenia skali niedopasowania pracow-
nikow pod wzgledem wyksztatcenia na rynku
pracy w Polsce wykorzystano dane BAEL za
2015 r. Zastosowano podejécie zrealizowa-
nych potaczen (w dwdch wariantach) oraz po-
dejscie subiektywne, wykorzystujace bezpo-
Srednie deklaracje pracownikéw. W pierw-
szym wariancie metody zrealizowanych pota-
czen za wymagane dla danego zawodu wy-
ksztatcenie przyjeto jego medianowy poziom.
W drugim wariancie — przyjeto jego wartos¢
modalna. W obu przypadkach analize dla po-
dejscia zrealizowanych potaczen przeprowa-
dzono na poziomie dwucyfrowych kodéw kla-
syfikacji zawodow i specjalnosci. Jesli osoba
posiadata doktadnie takie same wyksztatce-
nie, jak wymagane dla danego zawodu, zosta-
ta zaklasyfikowana do grupy oséb pracujacych
zgodnie ze swoimi kwalifikacjami. Osoby po-
siadajgce wyksztatcenie o wyzszym poziomie
niz wymagany dla ich zawodu zostaty zaliczo-
ne do grupy 0séb pracujacych ponizej swoich
kwalifikacji, czyli tych, ktére doswiadczaja
nadwyzki kwalifikacji. Z kolei osoby o wy-
ksztatceniu nizszym niz wymagane w ich za-
wodzie zostaty przydzielone do kategorii oséb
pracujgcych powyzej swoich kwalifikacji, czyli
tych, ktére posiadajg niedobor kwalifikacji®.

* Ograniczeniem analizy jest to, ze kazdemu zawodowi przy-
pisano tylko jeden wymagany poziom wyksztatcenia. W ten
sposéb pomijajac mozliwos¢, ze z punktu widzenia praco-
dawcy nie ma réznicy, przyktadowo, czy do wykonywania
danego zawodu pracownik bedzie miat dyplom licencjata
czy dyplom magistra. Tym samym identyfikowana w tym
badaniu skala nadwyzki kwalifikacji moze by¢ zawyzona.



Podejscie subiektywne oparto na odpowie-
dziach pracownikéw na zawarte w ankiecie
pytanie: ,Czy praca, ktérg obecnie pan/pani
wykonuje, jest zgodna z posiadanymi przez
pana/pania kwalifikacjami?”. Ankietowani mo-
gli wybra¢ jedng sposréd nastepujacych od-
powiedzi: ,tak, jest zgodna z moimi kwalifika-
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cjami”, .nie, jest ponizej moich kwalifikacji”,
.Nnie, jest powyzej moich kwalifikacji”. Liczba
obserwacji w analizie dla 2015 r. wyniosta
131 410. Aby wyniki poprawnie odzwiercie-
dlaty strukture pracujgcych, zastosowano
wagi do uogblnien, przygotowane przez GUS.
Wyniki zebrano w tabeli 1.

Tabela 1. Niedopasowanie pod wzgledem wyksztatcenia wsréd pracownikéw, 2015

Praca zgodna

z kwalifikacjami

Praca ponizej
kwalifikacji

Praca powyzej
kwalifikacji

Podejscie zrealizowanych potaczen (wykorzystujac mediane wyksztatcenia w zawodzie)

Ogotem

Ptec¢ Mezczyzni

Kobiety

18-29

30-39

40-49

50-59

60+

Wyksztatcenie | Wyzsze
Srednie lub policealne
Zasadnicze zawodowe
Gimnazjalne lub podstawowe

Wiek

Podejscie zrealizowanych potgczen (wykorzystujac wartos¢ modalng wyksztatcenia w zawodzie)

Ogotem

Ptec Mezczyzni

Kobiety

18-29

30-39

40-49

50-59

60+

Wyksztatcenie | Wyzsze
Srednie lub policealne
Zasadnicze zawodowe
Gimnazjalne lub podstawowe

Wiek

Podejscie subiektywne

Ogotem

Ptec¢ Mezczyzni

Kobiety

18-29

30-39

40-49

50-59

60+

Wyksztatcenie | Wyzsze
Srednie lub policealne
Zasadnicze zawodowe
Gimnazjalne lub podstawowe

Wiek

46,3% 28,6% 25,1%
472% 30,3% 22,6%
45,3% 26,6% 28,2%
36,0% 38,7% 25,3%
46,0% 34,5% 19,6%
51,1% 22,7% 26,2%
51,5% 19,7% 28,8%
43,9% 23,7% 32,4%
51,8% 39,5% 8.7%
27.8% 43,7% 28,5%
75.4% 0,0% 24,6%

0,0% 0,0% 100,0%
51,2% 21,7% 27,1%
51,0% 25,4% 23,6%
51,4% 17.2% 31,4%
38,9% 32,0% 29,1%
53,4% 24,5% 22,1%
56,2% 16,7% 27,1%
54,9% 15,3% 29,8%
47,3% 18,4% 34,2%
63,9% 22.2% 13,9%
27,0% 40,4% 32,5%
79.9% 0,0% 20,1%

0,1% 0,0% 99,9%
77.8% 17.5% 4,7%
78,6% 16,2% 5.3%
76,9% 19,1% 4,0%
69,5% 25,4% 5,1%
77.6% 17,9% 4,5%
80,8% 14,5% 4,7%
80,9% 14,4% 4,7%
81,9% 13,5% 4,6%
84,3% 14,1% 1,7%
72,5% 22,5% 5,0%
77.3% 17,6% 5.0%
75.8% 5,6% 18,6%

Zrédto: BAEL 2015; obliczenia wtasne.
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Tabela 2. Poréwnanie wspétczynnikéw korelacji miedzy wskazaniami niedopasowania wedtug

réznych podejs¢

Nadwyzka kwalifikacji

Podejscie zrealizowanych potaczen (mediana) a podejscie zrealizowanych potaczen 0,82
(warto$¢ modalna)

Podejscie zrealizowanych potaczen (mediana) a podejscie subiektywne 0,22
Podejscie zrealizowanych potaczen (warto$¢ modalna) a podejscie subiektywne 0.24

Niedobér kwalifikacji

Podejscie zrealizowanych potaczen (mediana) a podejscie zrealizowanych potaczen 0,89
(warto$¢ modalna)

Podejscie zrealizowanych potaczen (mediana) a podejscie subiektywne 0.15
Podejscie zrealizowanych potaczen (wartos¢ modalna) a podejscie subiektywne 0,14

Zrédto: BAEL 2015; obliczenia wtasne.

Tabela 3. Zmiana niedopasowania pracownikéw pod wzgledem wyksztatcenia, 2011-2016

Praca zgodna Praca ponizej Praca powyzej
z kwalifikacjami kwalifikacji kwalifikacji

Wedtug metody zrealizowanych potaczen
(wykorzystujac mediane wyksztatcenia w zawodzie)

2011 45,9% 26,2% 27,9%
2012 46,0% 26,7% 27,3%
2013 45,8% 27,7% 26,4%
2014 46,2% 28,0% 25,8%
2015 46,3% 28,6% 25,1%
2016 45,8% 29,5% 24,8%
Wedtug metody zrealizowanych potgczen
(wykorzystujac wartos¢ modalng wyksztatcenia w zawodzie)
2011 50,6% 19,9% 29,5%
2012 50,8% 20,3% 28,9%
2013 50,7% 212% 28,1%
2014 50,9% 21,5% 27,6%
2015 51,2% 21,7% 27,1%
2016 50,6% 22,5% 26,9%

Zrédto: BAEL 2011-2016; obliczenia wtasne.

Celem poréwnania, na ile trzy podejscia da-
j3 zbiezne wyniki, jesli chodzi o identyfika-
cje oséb z nadwyzka oraz niedoborem kwa-
lifikacji, obliczono wspétczynniki korelacji li-
niowej. Wyniki zaprezentowano w tabeli 2.
Ponadto w ramach uzupetnienia analizy prze-
$ledzono zmiany niedopasowania w latach
2011-2016. Odsetki 0séb z nadwyzk3 i nie-
doborem kwalifikacji zostaty wyliczone dla
obu wariantéw bazujacych na podejsciu zre-
alizowanych potaczen? Aby uniknac¢ proble-
mu zanizenia skali niedopasowania ze wzgle-

du na dostosowywanie sie wymaganego po-
ziomu wyksztatcenia, ustalono na sztywno
obligatoryjny poziom wyksztatcenia w za-
wodach na poziomie z 2015 r. Liczba ob-
serwacji wyniosta 869 862. Wyniki zebrano
w tabeli 3.

2 Ze wzgledu na to, Zze pytanie o subiektywng ocene nie-
dopasowania zostato dodane do ankiety BAEL w 2015,
a w 2016 r. zostato zmienione, nie jest mozliwe przesle-
dzenie zmian niedopasowania wedtug podejscia subiek-
tywnego w latach 2011-2016.



Skala niedopasowania pracownikéw
pod wzgledem wyksztatcenia w Polsce

Zgodnie z wynikami uzyskanymi dla podejscia
zrealizowanych potaczen w 2015 r. odsetek
pracownikéw z nadwyzka kwalifikacji wynidst
28,6% w przypadku wariantu wykorzystuja-
cego mediane wyksztatcenia oraz 21,7% -
w wariancie wykorzystujacym wartos¢ modal-
n3. Z kolei odsetek pracownikéw z niedobo-
rem kwalifikacji to odpowiednio 25,1%i27,1%.
Doktadne wyniki dla poszczegblnych przekro-
jow wskazuja, ze kobiety s3 mniej zagrozone
nadwyzka kwalifikacji niz mezczyzni. Pierw-
szy wariant podejscia zrealizowanych potaczen
wskazuje na odsetek mezczyzn z nadwyzkga
kwalifikacji, wynoszacy 30,3% wobec 26,6%
dla kobiet. Drugi wariant rowniez znamionuje,
ze nadwyzka kwalifikacji rzadziej dotyka ko-
biety — odsetek mezczyzn z nadwyzka kwalifi-
kacji wynidst 25,4%, a kobiet - 17,2%. Z kolei
praca powyzej kwalifikacji czesciej dotyczyta
kobiet niz mezczyzn. Pierwszy wariant wska-
zuje, ze w 2015 r. odsetek pracujacych mez-
czyzn z niedoborem kwalifikacji wynidst 22,6%
wobec 28,2% dla kobiet. Drugi wariant - od-
powiednio 23,6% dla mezczyzn oraz 31,4%
dla kobiet.

Metoda zrealizowanych potgczen pokazuje, ze
osoby mtode s3 najbardziej zagrozone nad-
wyzka kwalifikacji. Dla obu wariantow wyko-
rzystujacych podejscie zrealizowanych pota-
czen odsetek os6b z nadwyzkg kwalifikadji
w grupie wieku 18-29 lat byt o 10 p.p. wyz-
szy niz analogiczny odsetek os6b w catej
populacji. Wraz z wiekiem procent pracowni-
kéw z nadwyzka kwalifikacji maleje, osigga-
jac najnizsza wartos¢ w grupie 50-59 lat.
Z kolei odsetek pracownikéw z niedoborem
kwalifikacji jest najwyzszy wsérdd pracowni-
kow najstarszych (60 lat i wiecej). W tej gru-
pie wiekowej wedtug obu wariantéw mniej
wiecej co trzeci pracownik posiada niedobor
kwalifikacji.

Zestawienie wedtug poziomu wyksztatcenia
wskazuje, ze najwiekszy odsetek os6b z nad-
wyzka kwalifikacji jest wsrdd tych z wyksztatce-
niem srednim lub policealnym, odpowiednio
43,7% wedtug wskazan dla wariantu wykorzy-
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stujacego mediane za pomocg pierwszego po-
dejscia oraz 40,4% dla wariantu wykorzystuja-
cego wartos¢ modalng. Wysoki jest réwniez
procent pracownikéw zidentyfikowanych z nad-
wyzka kwalifikacji wsréd oséb, ktére ukonczy-
ty studia wyzsze. Wedtug pierwszego wariantu
wéréd oséb z dyplomem ukonczenia studidw
wyzszych odsetek pracujgcych ponizej swoich
kwalifikacji wyniost 39,5%. Wariant wykorzy-
stujgcy warto$¢ modalng wskazuje na nizszy
poziom 0s6b z nadwyzka kwalifikacji — 22,2%,
poniewaz identyfikuje on dla wiekszej liczby
zawoddw wymagane wyksztatcenie wyzsze.
Wartos¢ ta jest zblizona do odsetka 0s6b z nad-
wyzka kwalifikacji w catej populacji, wskazywa-
nego przez ten wariant. Niedobdr kwalifikacji —
co nie jest zaskakujace — maleje wraz z wy-
ksztatceniem. Wsréd oséb z wyksztatceniem
wyzszym pierwszy wariant wskazat, ze nie-
dobér kwalifikacji dotyczyt 8,7% pracujacych,
drugi zas, ze byto to 13,9%?. W5réd oséb z wy-
ksztatceniem gimnazjalnym lub podstawowym
praktycznie wszyscy pracownicy charakteryzo-
wali sie niedoborem kwalifikacji“.

Przejdzmy teraz do analizy wielkosci niedopa-
sowania na podstawie deklaracji samych pra-
cujacych. Pierwsza rzecz, ktéra sie wyrdznia,
to mniejsza skala niedopasowania w poréwna-
niu do metody zrealizowanych potagczen. W ca-
tej populacji 0os6b pracujacych odsetek osob
deklarujacych niedopasowanie wynidst 22,2%,
przy czym 17,5% pracujacych stwierdzito, ze
ich kwalifikacje przewyzszaja poziom wyma-
gany w wykonywanym przez nich zawodzie,
a jedynie 4,7% uznato, ze posiadane kwalifi-
kacje s3 za niskie do wykonywania ich pracy.
Uwage zwraca asymetria deklaracji dotycza-
cych nadwyzki i niedoboru kwalifikacji. Licz-
ba oséb wskazujacych nadwyzke kwalifika-
cji jest prawie czterokrotnie wyzsza niz odse-
tek oséb zgtaszajacych niedobor kwalifikacji.
W przypadku metody zrealizowanych potaczen

3 Wskazania te dotyczyty oséb z dyplomem licencjata lub
inzyniera, pracujacych w zawodach, w ktérych jako wyma-
gane wyksztatcenie zidentyfikowano ukoriczenie studiéw
magisterskich.

4 Jedynym zawodem, ktéry wymagat wyksztatcenia gimna-
zjalnego lub podstawowego, zgodnie ze wskazaniem
wartosci modalnej wyksztatcenia, byt zawéd ,sprzedawcy
uliczni i pracownicy $wiadczacy ustugi na ulicach”.
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relatywne roznice miedzy nadwyzka a nie-
doborem byty niewielkie, co — jak wspom-
niano — moze wynika¢ z konstrukcji samej
miary.

Zastosowanie podejscia subiektywnego do
identyfikacji niedopasowania skutkuje réwniez
odmiennymi wskazaniami w poszczegélnych
przekrojach. Inne niz w poprzednim podejsciu
sq wyniki w przekroju ptci. Okazuje sie bo-
wiem, ze wedtug deklaracji oséb pracujacych
odsetek mezczyzn z nadwyzka kwalifikacji jest
nizszy niz analogiczny odsetek kobiet, odpo-
wiednio 16,2% wobec 19,1%, czyli odwrot-
nie niz w przypadku metody zrealizowanych
potaczen. Odwrotne wyniki uzyskano réwniez
w przypadku niedoboru kwalifikacji. Wedtug
wskazan subiektywnych mezczyzni czesciej niz
kobiety deklarujg niedobér kwalifikacji, 5,.3%
wobec 4,0%.

Podejscie subiektywne, podobnie jak podej-
Scie zrealizowanych potaczen, wskazuje, ze
odsetek pracownikow z nadwyzka kwalifikacji
jest coraz mniejszy dla kolejnych grup wieku.
W grupie wieku 18-29 lat co czwarty pracujga-
cy deklaruje, ze w pracy nie wykorzystuje
w petni posiadanych kwalifikacji. W5sr6d oséb
w wieku 40 lat odsetek os6b z nadwyzka kwa-
lifikacji spada ponizej 15%. Co ciekawe, dla
deklaracji niedoboru kwalifikacji nie s3 obser-
wowane wyrazne roznice miedzy poszcze-
gblnymi grupami wieku, co stanowi odmienny
wynik wzgledem podejscia zrealizowanych po-
taczen.

Wyniki wskazan subiektywnych dla réznych
poziomdw wyksztatcenia sq jakosciowo zbli-
zone do podejscia zrealizowanych potaczen.
Najczesciej nadwyzke kwalifikacji deklaruja
pracownicy posiadajacy wyksztatcenie Sred-
nie lub policealne (22,5%) oraz zasadnicze
zawodowe (17,6%). Odsetek 0séb z wyzszym
wyksztatceniem, ktére deklarowaty nadwyz-
ke kwalifikacji, wyniost 14,1%. Niedobor kwa-
lifikacji za$ jest najrzadziej wskazywany przez
osoby z wyksztatceniem wyzszym (1,7%),
a najczesciej — przez osoby z wyksztatceniem
podstawowym lub gimnazjalnym.

Celem poréwnania, na ile wykorzystane me-
tody zbieznie identyfikujg osoby niedopaso-

wane na rynku pracy, policzono wspoétczyn-
niki korelacji liniowej miedzy wskazaniami nie-
dopasowania dla r6znych metod. Generalnie
podejscie zrealizowanych potaczen bazujace
na medianie wymaganego wyksztatcenia oraz
podejscie zrealizowanych potaczen wykorzy-
stujace wartos¢ modalng dajg bardzo zblizo-
ne wyniki, zaréwno jesli chodzi o identyfika-
cje nadwyzki kwalifikacji, jak i rozpoznanie
niedoboru kwalifikacji. W przypadku nadwyz-
ki kwalifikacji wspotczynnik korelacji miedzy
wskazaniami dokonanymi na podstawie obu
podejs¢ wynosi 0,82, a dla niedoboru kwali-
fikacji — 0,89. Duzo nizsza jest korelacja mie-
dzy subiektywnymi deklaracjami os6b pracu-
jacych a wskazaniami podejscia zrealizowanych
potaczen. Dla nadwyzki kwalifikacji wyliczone
wskazniki korelacji wynoszg 0,22 i 0,24°, dla
niedoboru kwalifikacji zas: 0,141 0,15 (porow-
naj: tabela 2).

Oznacza to, ze wybdér metody wykorzysty-
wanej do analizowania nadwyzki kwalifikacji
moze wptywac nie tylko na wielko$¢ oszaco-
wanej skali nadwyzki kwalifikacji, lecz takze
w odmienny sposob wskazywaé osoby za-
grozone ich nadwyzka. Jest to wazny wniosek
metodologiczny, o ktérym nalezy pamietac
przy poréwnywaniu wynikéw uzyskiwanych za
pomoca réznych podejsc.

Ostatnim elementem analizy jest przesledze-
nie zmian niedopasowania w latach 2011-
2016, wykorzystujac do tego podejscie zre-
alizowanych potaczen. Aby unikna¢ proble-
mow interpretacyjnych co do przyczyny ob-
serwowanych zmian, ustalono dla catego ana-
lizowanego okresu niezmienne wymagania od-
nosnie do poziomu wyksztatcenia, zgodnie ze
wskazaniami dla 2015 r. Wyniki zebrano w ta-
beli 3. Mimo krotkiego analizowanego okresu
— zaledwie 6 lat — zarbwno wariant wykorzy-
stujacy mediane, jak i wariant wykorzystujacy
wartos¢ modalng zgodnie pokazujg systema-
tyczny wzrost natezenia nadwyzki kwalifikacji
na polskim rynku pracy. Zgodnie z pierwszym
wariantem odsetek pracownikéw z nadwyzka

5 Podobnie niska korelacje miedzy miarami subiektywnymi
i obiektywnymi nadwyzki kwalifikacji uzyskata A. Kiersz-
tyn (2011).



kwalifikacji w 2011 r. wyniést 26,2% wo-
bec 29,5% w 2016. Oznacza to, ze skala nad-
wyzki kwalifikacji zwiekszyta sie o 3,3 p.p.
w zaledwie 6 lat. Wskazania drugiej miary,
wykorzystujgcej wartos¢ modalng wyksztat-
cenia, pokazujg wzrost nadwyzki kwalifikacji
z 19,9% w 2011 r. do 22,5% w 2016, czyli
0 2,6 p.p. Wyraznie ujemna tendencja doty-
czyta za$ odsetka oséb z niedoborem kwali-
fikacji. W 2011 r. odsetek ten wyniést 27,9%
w przypadku pierwszego wariantu oraz 29,5%
- w drugim. W 2016 r. odsetek oséb z nie-
doborem kwalifikacji spadt odpowiednio do
24,8% oraz 26,9%. Oznacza to, ze zidentyfi-
kowany spadek niedoboru kwalifikacji wyniést
odpowiednio 3,1 p.p. oraz 2,6 p.p. Zmia-
ny nadwyzki i niedoboru kwalifikacji byty po-
wodowane poprawa struktury wyksztatcenia
0s6b pracujacych (podazy kwalifikacji), za kto-
ra jednak nie szto tak szybkie dostosowanie
struktury zawodéw w gospodarce (popytu na
kwalifikacje).

Dyskusja i implikacje

Wystepowanie nadwyzki kwalifikacji ma sze-
reg konsekwencji. Po pierwsze, wskazuje sig,
ze pracownicy z nadwyzka kwalifikacji do-
$wiadczaja nizszych wynagrodzen niz pracow-
nicy odpowiednio dopasowani na rynku pracy.
Zagadnienie wptywu nadwyzki kwalifikacji na
wynagrodzenia, poczawszy od przetomowego
artykutu G. Duncana i S. Hoffmana (1981),
byto przedmiotem wielu badan empirycznych
(por. Groot i Maassen van den Brink 2000;
Leuven i Oosterbeek 2011; Quintini 2011),
ktore zgodnie wskazuja, ze nadwyzkowe wy-
ksztatcenie jest wynagradzane gorzej niz to,
ktére jest potrzebne do wykonywania danej
pracy®. W efekcie osoby posiadajgce nadwyz-
ke kwalifikacji s3 gorzej wynagradzane niz
pracownicy o tym samym poziomie wyksztat-
cenia, pracujacy w zawodach odpowiadaja-
cych ich wyksztatceniu, lecz lepiej wynagra-
dzane niz osoby z analogicznych zawodow,
posiadajace odpowiedni (nizszy niz oni) po-
ziom wyksztatcenia. Wyniki te dotycza réw-
niez Polski, co pokazuje L. Wincenciak (2018).

Nadwyzka kwalifikacji przektada sie rowniez
na nizsza satysfakcje pracownikéw z wykonywa-
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nej pracy (Battu, Belfield i Sloane 1999; Green
i Henseke 2016). Jak argumentuja M. C. Tsang
i H. M. Levin (1985), mniejsze zadowolenie
pracownikéw z pracy moze obnizac ich pro-
duktywnos¢, tym samym wptywajac negatyw-
nie na kondycje przedsiebiorstw. Sugerowa-
na przez nich negatywna zaleznos¢ miedzy
nadwyzka kwalifikacji a produktywnoscia nie
znajduje jednak potwierdzenia w analizach
empirycznych, ktére wrecz wskazuja na zalez-
nos¢ pozytywna (Kampelmann i Rycx 2012;
Mahy, Rycx i Vermeylen 2015).

Szereg badan sugeruje, ze nadwyzka kwali-
fikacji jest zjawiskiem stosunkowo trwatym,
cho¢ debata w tym obszarze nie jest defini-
tywnie zamknieta (por. Leuven i Oosterbeek
2011; Quinitini 2011). Na gruncie polskim
na przyktad A. Kiersztyn (2013) stwierdza,
ze nadwyzka kwalifikacji w jednym momen-
cie zwieksza prawdopodobienstwo nadwyz-
ki kwalifikacji po pieciu latach. Oznacza to,
ze negatywne skutki nadwyzki kwalifikacji
w postaci nizszych wynagrodzen oraz mniej-
szego zadowolenia z pracy moga utrzymywac
sie przez wiele lat. Tym samym zidentyfi-
kowany w prezentowanym artykule systema-
tyczny — mimo krétkiego okresu analizy, 2011-
2016 — wzrost natezenia nadwyzki kwalifika-
cji w Polsce jest niepokojacy. Warto wspo-
mnie¢, ze inne badania dla Polski réwniez
potwierdzaja tendencje wzrostowa nadwyzki
kwalifikacji: A. Kiersztyn (2011) identyfikuje
wzrost dla okresu 1988-2008, a J. Baran
(2018) — dla okresu 2006-2014. Szczegblnie
wysoki odsetek oséb z nadwyzka kwalifika-
cji wéréd pracownikéw z wyksztatceniem
wyzszym powinien stac sie przyczynkiem do
dyskusji nad stopniem dostosowania ksztat-
cenia na poziomie uniwersyteckim do popy-
tu na kwalifikacje, zgtaszanego przez rynek

pracy.

& W tym celu najczesciej wykorzystuje sie tzw. model ORU,
ktéry stanowi zmodyfikowane mincerowskie réwnanie
ptac, w ktorym liczba lat edukacji rozbita jest na trzy skta-
dowe: liczba lat wyksztatcenia wymaganego w danym za-
wodzie, liczba lat nadwyzki wyksztatcenia (gdy pracow-
nik posiada wyzszy poziom wyksztatcenia niz wymagany
w danym zawodzie) oraz liczba lat brakujacego wyksztat-
cenia (gdy wyksztatcenie posiadane jest nizsze niz wyma-
gane w danym zawodzie).
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The purpose of this article is to analyze the scale of overqualification in Poland. The identification
of overqualification was made based on the method of realized matches and employees’ subjec-
tive declarations. According to the method of realized matches in Poland in 2015, the percentage
of overqualified employees was 21.7% or 28.6%, depending on the exact definition adopted,
and 17.5% for subjective declarations. Both methods also differ in measurement of the intensity
of overqualification in particular cross-sections, which is reflected in the low correlation between
the two approaches. In addition, the analysis of changes in overqualification calculated accor-
ding to the method of realized matches shows a systematic increase in the intensity of this phe-
nomenon on the Polish labour market in the 2011-2016 period.
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Czynniki spoteczno-demograficzne
oraz charakterystyki miejsca zatrudnienia

a satysfakcja z pracy

Sylwia Pastuszka
Uniwersytet Warszawski
Wydziat Nauk Ekonomicznych

Autorka prezentuje badanie determinantéw satysfakcji z pracy zawodowej
w réznych krajach Europy, zwracajac szczegélng uwage na role wyksztatcenia
w ksztattowaniu sie zadowolenia z aktywnosci zawodowej.

Wprowadzenie

Gtéwnym czynnikiem decydujacym o sukcesie
firmy s3 ludzie. Pomimo tego, ze coraz wiecej
czynnosci moze by¢ wykonane przez maszyny,
nie nalezy zapomina¢, iz wszystkie urzadzenia
s3 wynikiem pracy cztowieka i wymagaja tak-
Ze jego udziatu. To dzieki innowacyjnosci ludzi
i ich zaangazowaniu mozliwe jest udoskonala-
nie technologii, podejmowanie nowych przed-
siewzie¢ zwiekszajacych zysk przedsiebiorstwa,
a tym samym rozwoj catej gospodarki. By jed-
nak pracownicy byli w stanie wytwarza¢ zna-
€z3ca warto$¢ dodana dla przedsiebiorstw, nie-
zbedne s3 odpowiednie kwalifikacje oraz satys-
fakcja z wykonywanej pracy. Pozytywny wptyw
wyksztatcenia (kwalifikacji) na wydajnos¢ pra-
cy zauwazono juz w teorii kapitatu ludzkiego.
Satysfakcja z pracy wzmacnia ten efekt. Osoby
z wyzszym wyksztatceniem na ogdt moga liczy¢
miedzy innymi na wyzsze wynagrodzenie i pra-
ce w lepszych warunkach, co przektada sie na
ich wieksze zadowolenie, a tym samym zaanga-
zowanie w wykonywang prace. Kazda praca, nie
tylko ta zgodna z zainteresowaniami, ale ogol-
nie rzecz biorac — satysfakcjonujaca, dodaje sit
napedowych pracownikowi, sprawia, ze pra-
cownik nie traktuje pracy jedynie jako przykry
obowiazek.

Pracownik, ktéremu praca sprawia rados¢, chet-
niej podejmuje wyzwania i sie rozwija, daje

firmie wiecej, niz sie od niego wymaga, jest
bardziej wytrwaty, a w przypadku napotka-
nych przeciwnosci nie poddaje sie tak szybko
jak kto$ niezadowolony. Méwigc ogblniej, jest
bardziej produktywny, co dodatnio wptywa na
wyniki firmy. Dlatego tak wazne jest, by pra-
cownicy dazyli do zdobycia pracy w najwiek-
szym mozliwym stopniu spetniajacej oczeki-
wania, a tym samym satysfakcjonujacej (do
czego kluczem moze okazac sie odpowiednie
wyksztatcenie), a pracodawcy — mieli Swiado-
mos¢, co warunkuje poziom odczuwanej sa-
tysfakcji pracownikéw. Wiedza ta jest niezbed-
na, by odpowiednio oddziatywac na zachowa-
nia pracownikéw, wyeliminowac czynniki wpty-
wajace negatywnie na satysfakcje z pracy oraz
wzmacniac te, ktore sg pozytywnie skorelowa-
ne z zadowoleniem z pracy.

Satysfakcja z pracy
w Swietle literatury teoretycznej

Rozwazania na temat satysfakcji z pracy war-
to rozpocza¢ od przyjrzenia sie temu poje-
ciu. Wedtug Duane P. Schultz i Sydney Ellen
Schultz (2002) satysfakcja to pozytywne i ne-
gatywne odczucia i postawy, odnoszace sie do
obowiazkéw zawodowych realizowanych przez
pracownikéw. Podobnie definiuje satysfak-
cje F. Luthans (1989), uznajacy, ze satysfakcja
zawodowa jest pozytywnym lub przyjemnym
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stanem emocjonalnym, bedacym skutkiem oce-
ny witasnej pracy lub doswiadczenia zawodo-
wego, a takze percepcji pracownikéw. Satys-
fakcja z pracy jest pojeciem subiektywnym ze
wzgledu na réznice w oczekiwaniach oraz na
to, ze r6zne osoby mogg postrzega¢ dang sytu-
acje w odmienny sposéb. Wskazuje sie, ze brak
roznicy pomiedzy percepcja sytuacji a oczekiwa-
niami (sytuacja pozadana) oznacza satysfakcje
Z pracy.

Punktem wyjscia rozwazan na temat zacho-
wan ludzi na rynku pracy jest neoklasyczny
model podazy pracy, zaktadajacy, iz zacho-
wania pracownikéw sa uzaleznione od ich
funkeji uzytecznosci. Wedtug modelu uzytecz-
nos¢ (satysfakcja) konsumenta z zatrudnie-
nia zalezy od czasu przeznaczonego na prace
oraz ilosci czasu wolnego. Czas pracy decyduje
o dochodach pracownika, ktére moze przezna-
czy¢ na konsumpcje dobr w czasie wolnym od
pracy. Pracownik rozdysponowuje swdj czas
w taki sposéb, aby zmaksymalizowac uzytecz-
nos¢. Model ten potwierdza zwigzek miedzy
WyZ7sz3 uzytecznoscig z pracy a wyzszym wy-
nagrodzeniem, jednak ze wzgledu na przyje-
te restrykcyjne zatozenia nie jest wystarczaja-
cy, by wyjasni¢ zaleznos¢ miedzy satysfakcja
z pracy a innymi czynnikami (poza wynagro-
dzeniem) oraz powigzania i przeptywy miedzy
pracodawcg a pracobiorcami. W rzeczywisto-
$ci uzyteczno$¢ pracownika nie zalezy tylko
od wynagrodzenia, ale tez od jego pozafinan-
sowych form i réznych aspektéw dotyczacych
pracy, np. mozliwos¢ rozwoju, relacje z pra-
cownikami. W zamian za to pracownik przeka-
zuje pracodawcy nie tylko swoj czas, ale tez
kompetencje, zaangazowanie i lojalnosc¢. Poza
tym pracownik nie decyduje zwykle o tym, ile
godzin przeznaczy¢ na prace (jak jest zakta-
dane w modelu), a jedynie, czy przyjac¢ dana
oferte.

Kolejni badacze zajmujacy sie modelowaniem
decyzji pracownika o podjeciu, utrzymaniu
pracy i wtozeniu w nig okreslonego wysitku
rozszerzali de facto opisang teorie poprzez
uchylanie poszczegélnych zatozen. W wyni-
ku pominiecia zatozenia o homogenicznosci
pracy powstata teoria wyréwnywania roznic
(theory of equalizing differences, Rosen 1986),

zaktadajaca, ze uzytecznosc (satysfakcja) kon-
sumenta z pracy, poza czasem pracy i czasem
wolnym, zalezy takze od wielkosci konsumpcji
(a tym samym dochodu) oraz stopnia uciazli-
wosci pracy. Wysokos¢ dochodu jest zdeter-
minowana przez warunki pracy i jej charakte-
rystyki oraz stanowi rekompensate za uciazli-
wosci wystepujace w pracy, np. ryzyko ponie-
sienia pewnych obrazen lub trudnos¢ zadan.
Pracownik moze zwigkszy¢ swojq uzytecznosc
przez wymiane pewnych cech zatrudnienia
na wynagrodzenie. Taka sytuacja bedzie miata
tylko miejsce, gdy spadek uzytecznosci zwia-
zany z gorszymi warunkami pracy bedzie mniej-
szy niz wzrost uzytecznosci spowodowany wyz-
szym dochodem.

Rozwinieciem teorii neoklasycznej podazy pra-
cy jest takze teoria ptacy efektywnosciowej
(efficiency wage theory), powstata przez uchy-
lenie zatozenia o jednakowej produktywnosci
pracownikow. Zaktada ona, ze istnieje dodat-
nia zaleznos¢ miedzy wysokoscia ptacy a wy-
dajnoscia pracownikéw (Stiglitz 1976). W zwiaz-
ku z tym pracodawcy oferujg swoim pracowni-
kom wynagrodzenia wyzsze od ptacy rowno-
wagi. Wyzsze wynagrodzenia zwiekszaja sa-
tysfakcje z pracy; zapewniaja lojalnos¢ pra-
cownikéw i ich przywigzanie do przedsigbior-
stwa; zmniejszaja poziom i koszty realokacji
pracownikéw; przyciagaja ludzi lepiej wyksztat-
conych, a takze sprawiajg, ze pracownicy moga
przeznaczy¢ wiecej srodkéw na zywnos¢ oraz
zdrowszy tryb zycia, co przektada sie na ich
lepsze zdrowie. To wszystko wptywa na zwigk-
szenie produktywnosci catej firmy, lepsze wy-
niki finansowe, zwiekszenie uzytecznosci za-
rowno pracownikéw, jak i wtascicieli. W kon-
tekscie tej teorii nalezy dodac, ze pracodawca
moze oddziatywac na zachowania pracowni-
kow nie tylko dzieki zmianom poziomu wyna-
grodzenig, ale takze przez oferowanie jego po-
zaptacowych elementéw. Niektore z nich wigza
sie z kosztem dla firmy i s3 rownowazne pod-
wyzce ptac, np.: nagrody, szkolenia, dodatko-
we ubezpieczenie czy karnety sportowe. Inne,
do ktérych zaliczy¢ mozna m.in.: poszerzenie
zakresu samodzielnosci pracownikéw, zapew-
nienie odpowiednich warunkdw pracy, wprowa-
dzenie elastycznego czasu pracy oraz udzielanie
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pochwat, nie wymagaja od pracodawcy ponie-
sienia kosztu, co pozwala zwiekszy¢ uzytecz-
nosc¢ zaréwno pracownikéw, jak i pracodawcow.

Koncepcja dopetniajaca teorie ptacy efektyw-
nej jest model czesciowej wymiany podar-
kow (partial gift exchange model, Akerlof 1982).
Wedtug autora pracy nie mozna traktowac
jako typowy czynnik produkgji, poniewaz w od-
réznieniu od kapitatu nie mozna jej swobod-
nie uzytkowac. Jej wykorzystanie i wyniki fir-
my zaleza miedzy innymi od sktonnosci do
wspotpracy zatrudnionych oraz ich podejscia
do pracy. Model ten zaktada specyficzne umo-
wy O prace, roznigce sie od uméw o cechach
czysto rynkowych tym, ze uwzgledniaja one
wymiane prezentéw miedzy pracodawca a pra-
cownikiem. Nowym wymiarem w tym modelu
jest rozpatrywanie stosunkéw miedzy praco-
dawca a pracownikami w czasie. Pracodawca,
ktéry podaruje prezent pracownikowi w okre-
sie O (oferujac lepsze warunki pracy, sprawie-
dliwa ptace, tagodniejsze standardy pracy),
zwieksza satysfakcje pracownikéw, a jako re-
kompensate moze otrzymac prezent od pra-
cownika w okresie 1, co ma istotne znaczenie
zwtaszcza w razie wystapienia recesji oraz
wzmozonego popytu. W przypadku dekoniun-
ktury, wptywajacej na wiekszy poziom bezro-
bocia i obnizenie ptac, prezentem od praco-
dawcy dla pracownika moze by¢ zachowanie
jego miejsca pracy i nieobnizenie jego wyna-
grodzenia. W zamian za to w okresie zwigk-
szonego popytu pracownicy przekazujg pre-
zent pracodawcy w postaci wiekszego wysit-
ku oraz wiekszej lojalnosci. A zatem korzysci
z wymiany sg obustronne.

Zgodnie z teorig wyréwnywania réznic pracow-
nik czerpie uzytecznos¢ z cech pracy. W zwiaz-
ku z tym istnieje uzasadniona potrzeba dekom-
pozycji satysfakcji pracownikéw z poszcze-
gblnych cech pracy. Jedna z popularniejszych
teorii odnoszacych sie do satysfakcji z pracy
i atrybutoéw zatrudnienia jest dwuczynnikowa
teoria F. Herzberga (1986). Wedtug niej poczu-
cie satysfakcji przez pracownikéw jest uzalez-
nione od wystapienia dwdch okolicznosci. Po
pierwsze, niezbedne jest zapewnienie przez
pracodawcow czynnikéw higieny (m.in. wy-
nagrodzenie, stabilno$¢ zatrudnienia, odpo-

Czynniki spoteczno-demograficzne...

wiednie warunki pracy i stosunki miedzyludz-
kie w pracy, bezpieczeristwo pracy), tak aby
pracownicy nie czuli niezadowolenia i mozli-
we byto zadziatanie motywatoréw. Po drugie,
pracodawcy powinni da¢ pracownikom mozli-
wosc¢ oddziatywania czynnikow motywujacych
(np. mozliwos¢ rozwoju osobistego i awansu,
uznanie, odpowiedzialno$¢ oraz osiggniecia),
wptywajacych na stopien satysfakcji z pracy.
Po spetnieniu tych warunkéw pracownicy beda
odczuwali zadowolenie z pracy i beda bardziej
produktywni.

Na kanwie teorii F. Herzberga powstaty nowe
teorie satysfakcji i motywacji z pracy, w tym
model charakterystyk pracy J. R. Hackmana
i G. R. Oldhama (1976), wedtug ktérego warun-
kiem koniecznym odczucia satysfakcji z pra-
cy oraz motywacji s3 okreslone cechy pracy
(gtéwnie zwigzane z trescia pracy), jednak au-
torzy zwracaja tez uwage na aspekt psycholo-
giczny. Wedtug modelu do poczucia satysfak-
ji z pracy s3 niezbedne trzy stany psycholo-
giczne: poczucie sensownosci, odpowiedzial-
nosci oraz znajomos¢ rezultatow pracy. Ich
osiagniecie nie bytoby mozliwe, gdyby zatrud-
nienie nie charakteryzowato sie piecioma ce-
chami, do ktérych zalicza sie: r6znorodnos¢
umiejetnosci (skill variety), tozsamos¢ zadan
(task identity), znaczenie pracy (task signifi-
cance), samodzielnos¢ (autonomy), informacja
zwrotna (feedback from job). Pierwsze trzy ce-
chy tacznie prowadza do poczucia sensowno-
$ci danej pracy — informacja zwrotna jest nie-
zbedna do poznania wtasnej efektywnosdi,
natomiast bez samodzielnos$ci pracownik nie
bytby w stanie poczu¢ odpowiedzialnosci.

W odréznieniu od F. Herzberga oraz J. R. Hack-
mana i G. R. Oldhama przypisujacych duza ro-
le cechom pracy w ksztattowaniu satysfakcji
z pracy, E. E. Lawler i L. W. Porter (1967) uwaza-
ja, iz satysfakcja z pracy jest uwarunkowana
poczuciem sprawiedliwosci otrzymywanych na-
grod wzgledem osiggniec. Wyzsze osiggniecia
i otrzymane za nie nagrody prowadzg do wiek-
szego zadowolenia. Jesli, wedtug pracownika,
nagroda zostanie przyznana stusznie i spra-
wiedliwie, a jej wartos¢ odpowiada wysitko-
wi wtozonemu w prace, bedzie sie to wigzato
z poczuciem satysfakcji z pracy.
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Satysfakcja z pracy
w Swietle literatury empirycznej

W ostatnich latach zagadnienie satysfakcji
z pracy jest tematem analiz coraz wiekszej licz-
by badaczy, czego przyczyng jest dostrzezenie
jej wptywu na produktywnos$¢ pracownikow
oraz postepujacy proces heterogenizacji pracy.

W niemal wszystkich analizach na ten temat
badano, jak na satysfakcje z pracy wptywa wy-
nagrodzenie, ktérego pozytywny wptyw za-
uwazano juz w neoklasycznej teorii podazy
pracy. Wedtug niektoérych rzeczywiscie istnie-
je pozytywny i znaczacy zwigzek miedzy sa-
tysfakcjg z pracy a wynagrodzeniem (Bakan
2013; Malik, Danish i Munir 2012), jednakze
wiele innych wskazuje na staba zaleznosc
miedzy tymi zmiennymi lub jej brak (Ram
2013; Tesdimir 2010), co moze wynikac z fak-
tu, ze ptace dla wielu 0s6b nie s3 tak wazne
jak inne charakterystyki pracy (Judge i Church
2000). Wedtug K. N. Parkera i B. J. Brummela
(2016) wystepuje pewien prog wynagrodze-
nia, po ktérego przekroczeniu wzrost ptac nie
powoduje wzrostu satysfakcji z wynagrodze-
nia i pracy. Ponadto efekt wptywu ptac na sa-
tysfakcje z pracy zalezy takze od percepdji
sprawiedliwosci zaptaty, przejrzystosci zasad
tworzenia systemu wynagrodzen i sposobu
ustalania ptac (Dyer i Theriault 1976; Hey-
wood i Wei 2006).

Zmiennymi pojawiajacymi sie w wiekszosci
badan nad satysfakcja s3 zmienne socjode-
mograficzne, czyli ptec i wiek, a wyniki badan
w tym zakresie s3 niejednoznaczne. Wiekszos¢
analiz wskazuje, ze kobiety na ogot osiagaja
wyzszy poziom satysfakcji z pracy niz mezczyz-
ni (np. Clark 1997), co uzasadnia sie mniejszy-
mi oczekiwaniami kobiet wobec pracy, wyni-
kajacymi z ich stabszej pozycji na rynku pracy;
jednakze s3 tez takie, z ktoérych wynika prawi-
dtowos¢ odwrotna (Chiu 1998) lub brak zwiaz-
ku (Al-Ajmi 2006). Badania rowniez wskazuja,
ze kobiety i mezczyzni przy ocenie ogoblnej
satysfakcji z pracy kieruja sie innymi kryteria-
mi (Clark 1997). A. Sousa-Poza i A. A. Sousa-
-Poza (2003) wykazujg, ze réznice w poziomie
odczuwanej satysfakcji pomiedzy kobietami
a mezczyznami zmniejszaja sie z czasem, przy

czym wynika to gtownie ze spadku satysfakcji
wsrod kobiet. Przyczyna tego moze by¢ wzrost
oczekiwan kobiet wobec pracy, wynikajacy mie-
dzy innymi ze zmiany wizerunku kobiety i pro-
mowania rownouprawnienia. Wielu autorow
wskazuje takze na pozytywna zaleznos¢ mie-
dzy wiekiem a satysfakcja z pracy (Quinn i in.
1978), ttumaczac to tym, ze na ogot starsi pra-
cownicy ze wzgledu na wieksze doswiadcze-
nie moga podja¢ lepsza prace niz ci mtodsi
z lepszymi warunkami pracy. Innym wyjasnie-
niem moga byc¢ réznice w oczekiwaniach. Wed-
tug A. E. Clarka i A. J. Oswalda (1996) oraz
D. G. Blanchflowera i A. J. Oswalda (2001) zalez-
nos¢ pomiedzy wiekiem a satysfakcjg z pracy
jest U-ksztattna ze wzgledu na to, ze poczatko-
wo mtodzi pracownicy sg zadowoleni z posia-
dania jakiejkolwiek pracy i nie majg wobec niej
duzych wymagan, gdyz nie wiedzg, jaka jest
ich praca w odniesieniu do prac innych oséb.
Z czasem ich oczekiwania rosng, poniewaz po-
znaja lepiej rynek pracy. Wraz z wiekiem rosnie
doswiadczenie zawodowe i pracownicy moga
podjac bardziej satysfakcjonujaca prace.

Zwigzek wyksztatcenia i poziomu satysfakgcji
z pracy jest rébwniez niejednoznaczny. Na ogot
uwaza sie, ze 0soby posiadajgce wyzsze wy-
ksztatcenie majga wieksze szanse na znalezie-
nie pracy z wyzszym wynagrodzeniem oraz
z lepszymi warunkami pracy, co przektada sie
na wieksza satysfakcje z pracy (Lévy-Garboua
i Montmarquette 2004). Z drugiej jednak stro-
ny po osiggnieciu wyzszego poziomu edukadji
pracownik ma wieksze oczekiwania odnosnie
do wynagrodzenia i charakterystyk pracy, co
wptywa negatywnie na satysfakcje z pracy
(Gordon i Arvey 1975; Clark i Oswald 1996).
Wedtug M. C. Tsang, R. W. Rumberger i M. Levin
(1991) tylko jesli wyzsze wyksztatcenie i na-
byte nowe umiejetnosci s3 wykorzystywane
w pracy, to poziom satysfakcji rosnie wraz ze
wzrostem stopnia edukacji. W przeciwnym wy-
padku wystepuje przeedukowanie, ktore jest
ujemnie skorelowane z satysfakcja z pracy.

Na poziom odczuwanej satysfakcji z pracy
wptywaja takze szeroko rozumiane warunki
pracy i atrybuty zatrudnienia, co bezposred-
nio wynika z teorii wyréwnywania réznic. Wie-
le prac badawczych poswieconych analizie
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relacji miedzy satysfakcjg z pracy a wyko-
nywanymi zadaniami odnosi sie do modelu
J.R.Hackmanai G.R. Oldhama (1976). Przykta-
dowo A. Thomas, W. C. Buboltz i C. S. Winkel-
specht (2004) w swoim badaniu wzieli pod
uwage cztery z pieciu zmiennych uwzglednia-
nych w tym modelu (r6znorodnos¢ umiejetno-
Sci, autonomia, tozsamos¢ zadan i informacje
zwrotne), a takze takie zmienne, jak: wspotpra-
ca z innymi, szanse przyjazni oraz zmienne
osobowosciowe. Autorzy doszli do wnioskuy,
ze cechy pracy w duzym stopniu wptywaja na
poziom satysfakcji z niej, natomiast zmienne
osobowosciowe nie maja na nig statystycz-
nie istotnego wptywu. Wyniki badan empi-
rycznych przeprowadzonych przez D. Bakotica
i T. B. Babica (2013) wskazuja, ze warunki pra-
€y s3 waznym czynnikiem wptywajacym na ogol-
ny poziom satysfakcji z pracy oséb pracujacych
w ciezkich warunkach. S. Biatas i J. Litwin (2013)
uwazaja, ze satysfakcja z pracy zalezy od wa-
runkow pracy tylko wtedy, gdy s3 one skrajne.

Predyktorem satysfakcji z pracy jest réwniez
zajmowane stanowisko i autonomia w pracy.
Im wyzsza pozycja zajmowana w hierarchii
organizacyjnej przez pracownika, tym wyzsza
jest jego satysfakcja z pracy. Najbardziej zado-
woleni z pracy (przy kontroli dochodu gospo-
darstw domowych) sa specjalisci i menedze-
rowie, natomiast najmniej — technicy i robot-
nicy (Near, Rice i Hunt 1978). Zaleznos¢ ta
moze wynika¢ z aspektéw pracy, zwigzanych
z wyzszym stanowiskiem, takich jak: lepsze
warunki pracy, wieksza autonomia w podej-
mowaniu decyzji i dziataniu oraz wyzsza od-
powiedzialnos¢. Pozytywny zwigzek miedzy
autonomiy a satysfakcjg z pracy znalezli mie-
dzy innymi A. N. Nguyen, J. Taylor i S. Bradley
(2003). Jednakze wieksza autonomia nie za-
wsze musi prowadzi¢ do wiekszego zadowole-
nia z pracy, istnieje bowiem grupa 0séb, kté-
ra obawia sie odpowiedzialnosci wynikajacej
z decyzyjnosci w waznych kwestiach; wiek-
sza autonomia wywotuje u nich wiekszy stres
i powoduje mniejsza satysfakcje z pracy (Bug-
dol 2006).

Badania wskazujg jednoznacznie na pozy-
tywna zaleznos¢ miedzy mozliwoscig awansu
a satysfakcja z pracy (Danish i Usman 2010).

Czynniki spoteczno-demograficzne...

Awans daje pracownikowi szanse na jego roz-
wéj, stwarza mozliwos¢ zaspokojenia potrze-
by samorealizacji, zwieksza poziom odpo-
wiedzialnosci, umozliwia lepsze wykorzysta-
nie swoich kompetencji, wykazanie inicjatywy
oraz podnosi autorytet wérdéd wspotpracowni-
koéw, co zwieksza satysfakcje z pracy. Wedtug
T. Gajderowicza (2016) dobre perspektywy
rozwoju osobistego sa istotne zwtaszcza dla
0s6b mtodych. Jest to spowodowane tym, ze
mtodzi podejmujacy prace po ukoriczeniu stu-
didw traktuja zatrudnienie jako inwestycje
w kapitat ludzki, a perspektywy zawodowe —
jako wartosc¢ zdyskontowang przysztych zarob-
kéw. Ze wzgledu na przewidywany dtugi okres
kariery zawodowe]j os6b mtodych wartosc przy-
szta dochodu, a tym samym ich uzytecznos¢
z pracy, jest wzglednie wysoka. Satysfakcja
z pracy moze si¢ jednak obniza¢, gdy nie s3
znane zasady uzyskania awansu (McCormick
illgen 1985).

Badanie D. Possenriede’a i J. Plantenga (2014)
pokazuje, ze korzystny wptyw na satysfakcje
pracownikéw ma takze uelastycznienie wa-
runkéw pracy. Elastyczne formy zatrudnienia
sprawiaja, ze pracownicy maja wieksza kon-
trole nad zyciem zawodowym oraz umozliwia-
j3 godzenie aktywnos$ci zawodowej z zyciem
osobistym, co jest szczeg6lnie wazne dla ko-
biet i 0séb z obowigzkami rodzinnymi (Scan-
duraiLankau 1997).

Analizujac czynniki satysfakcji z pracy, warto
zwroci¢ réwniez uwage na atrybuty brane
pod uwage w pierwszych empirycznych we-
ryfikacjach teorii wyréwnywania réznic, istot-
ne przede wszystkim przy badaniu tego zja-
wiska u 0s6b wykonujacych prace fizyczne.
Mozemy do nich zaliczy¢ ryzyko: zranienia,
wypadku, $mierci w pracy, oraz: postrzeganie
pracy jako niebezpiecznej (Gyekye 2005),
hatas w pracy (Sundstrom i wsp. 1994), uciaz-
liwos¢ psychiczna pracy i jej fizyczna ciez-
kos¢ (Bockerman i Illmakunnas 2006), stres
w pracy (Ahsaniin. 2009), przeciazenie praca
(Harputlu 2014), a takze niekorzystne warun-
ki atmosferyczne, czyli temperature, wilgot-
nos¢ (Dawal i Taha 2006). Kazda z tych zmien-
nych jest ujemnie skorelowana z poziomem
satysfakcji z pracy.
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Tabela 1. Determinanty satysfakcji z pracy w Europie — wyniki oszacowarnh parametréw regresji

Nazwa zmiennej

Pte¢
(Poziom bazowy:
mezczyzna)

Poziomy zmiennej
Kobieta

REG1
0,036

REG2
01133*:‘:*

Wiek

Wielk?

Stan cywilny
(Poziom bazowy:
w zwigzku matzenskim)

rejestrowany zwigzek partnerski

w separacji

rozwiedziony/a

wdowiec/wdowa

kawaler/panna
Miejsce zamieszkania duze miasto ,
Wieé(,ng]sc[))rgdt;arggv\\llvg;dom przedmiescia lub obrzeza duzego miasta -0,180%** | -0,136%
na terenie wiejskim) $rednie lub mate miasto -0,145%%* -0,048

Wyksztatcenie
(Poziom bazowy: wyzsze)

podstawowe

zawodowe lub $rednie

ponadsrednie

Stosunek pracy
(Poziom bazowy:
Praca najemna

praca na wtasny rachunek

Wielkos¢ zatrudnienia
w firmie
(Poziom bazowy: < 10)

10-24

25-99

100-499

> 500

Typ firmy
(Poziom bazowy:
firma prywatna)

administracja panstwowa, rzagdowa,
samorzadowa

inna instytucja sektora publicznego

spotki skarbu paristwa lub inne firmy
panstwowe

na wtasny rachunek

inne

Uczeszczanie na kurs
(Poziom bazowy: nie

tak

Zajecie pochtaniajgce
najwiecej czasu w pracy
(Poziom bazowy:
nadzorowanie pracy
podwtadnych)

praca z osobami spoza firmy

praca z tekstem/liczbami/komputerem

praca z przedmiotami lub materiatami

praca ze zwierzetami/roslinami

inne

2 lub wiecej zadania w réwnych proporcjach

Logarytm dochodu

Kraj
(Poziom bazowy: Polska)

Belgia

Butgaria

Szwajcaria

Cypr

Czechy

Niemcy

Dania

Estonia

Hiszpania
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Nazwa zmiennej Poziomy zmiennej REG1 REG2
Francja 0,032 0,085
Wielka Brytania -0,093 20,5147
Grecja 0,57 47
Chorwacja -0,360%*
Wegry 0,260%
Irlandia -0,209
Izrael 0,097
Kraj Litwa 0,265
(Poziom bazowy: Polska) Holandia 20,001
Norwegia 0,260%
Portugalia 048477
Rosja 0,031
Szwecja 0,032
Stowenia 0,085
Stowacja -0,134
Ukraina 0,037
rzadziej niz raz w miesigcu

Praca wymagajaca
dodatkowej pracy
w weekendy
(Poziom bazowy: nigdy)

raz w miesigcu

_0’147-.'.--.':

kilka razy w miesigcu

w kazdym tygodniu

Stopien, w jakim pracownik

ma wptyw na ogélne decyzje

dotyczace dziatalnosci firmy
(Poziom bazowy: 10)

0 —w ogoble nie ma zadnego wptywu

1

O 00 N O &~ W N

10 - to zalezato catkowicie od pracownika

.Moja praca jest urozmaicona”
(Poziom bazowy: 1)

1 —zdanie zupetnie nie jest prawdziwe

2

3

4 — zdanie catkowicie prawdziwe

.Moje zarobki zalezg od tego,
ile wysitku wtoze w swoja prace”
(Poziom bazowy: 1)

1 —zdanie zupetnie nie jest prawdziwe

2

3

4 —zdanie catkowicie prawdziwe

.W razie potrzeby moge uzyskac
wsparcie i pomoc ze strony
swoich wspotpracownikow”

(Poziom bazowy: 1)

1 —zdanie zupetnie nie jest prawdziwe

2

3

4 —zdanie catkowicie prawdziwe

.Moja praca stwarza zagrozenie
dla mojego zdrowia lub
bezpieczenstwa"”
(Poziom bazowy: 1)

1 —zdanie zupetnie nie jest prawdziwe

2

3

4 — zdanie catkowicie prawdziwe
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Tabela 1. Determinanty satysfakeji z pracy w Europie — wyniki oszacowar parametréw regresji (cd.)

Nazwa zmiennej Poziomy zmiennej REG1 REG2
.Moge sam/-a decydowac o tym, 1 —zdanie zupetnie nie jest prawdziwe 0,000
kiedy zaczac i kiedy skonczy¢ | 2 0,033
. prace” 3 -0,045
(Poziom bazowy: 1) 4 - zdanie catkowicie prawdziwe 0,070
1 -zdanie zupetnie nie jest prawdziwe 0,000
.Moja praca daje mi pewnos¢ |5 0.228%%%
zatrudnienia” e
(Poziom bazowy: 1) 3 0,446
4 —zdanie catkowicie prawdziwe 0,6107%**
1 — pracownik zdecydowanie sie zgadza 0,000
-0,088

Praca wymagajaca duzego wysitku

(Poziom bazowy: 1) -0,198™
-0,117
- pracownik zdecydowanie sie nie zgadza -0,167
— pracownik zdecydowanie sie zgadza 0,000
Ciagty brak czasu na wywigzanie 0,025
sie ze wszystkich obowigzkéw 0,106
(Poziom bazowy: 1) 0,27 47
— pracownik zdecydowanie sie nie zgadza 0,594
- pracownik zdecydowanie sie zgadza 0,000
Dob kt D233
> (Poziom bazowy: 1) 0440%

_017247‘::':-,'.-
— pracownik zdecydowanie sie nie zgadza
- pracownik zdecydowanie sie zgadza

Zarobki odpowiednie do
wktadanego wysitku i osiggniec
(Poziom bazowy: 1)

— pracownik zdecydowanie sie nie zgadza

\ W W

O 0NV AW NEP, OULEEWNROUPBRMWNNREOPDSNWNNREONSNWNREREOVNSNWN

- nigdy
Zmeczenie po pracy - o
(Poziom bazowy: 1) 0’284. —
_015763::cw:
- stale -0,77 47
- bardzo trudno -0,022
<
P4
< . . .
o) Trudno$¢ zdobycia podobnej lub
< lepszej pracy
) (Poziom bazowy: 0)
S>-
N
- 10 - bardzo tatwo
§ Pseudo R? 0,027
< Liczba obserwacji 13398 11962
Log likelihood -25575,76 | -21198,27
LR chi? 1422,016 | 4629,008

*p < 0,05 **p <001, ***p<0,001

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych ESS 2010.
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Analiza empiryczna

W celu identyfikacji determinant satysfakcji
z pracy przeprowadzono witasne badanie, opie-
rajac sie na danych pochodzacych z Europej-
skiego Sondazu Spotecznego (ESS). Ze wzgle-
du na nacisk potozony na doswiadczenia zwig-
zane z wykonywanga praca w czesci rotacyjnej
w 2010 r. w analizie wykorzystano dane z tego
roku. W badaniu udziat wzieto 52 458 osbéb
z 26 krajow, jednak ze wzgledu na braki da-
nych w analizie uwzgledniono 13 398 obser-
wacji. Do analizy wykorzystano uporzadko-
wany model logitowy. Jako zmiennga zalezna
przyjeto odpowiedzi respondentdw na pytanie:
.Na ile zadowolony/a jest pan/pani ze swo-
jej gtéwnej pracy?”. W badaniu przeprowadzo-
no oszacowanie parametrow dwoch regresji
(zamieszczono je w zataczniku). W pierwszej
z nich uwzgledniono jedynie te zmienne, kto6-
re nie zaleza od subiektywnej oceny pracow-
nika, w drugiej — dodatkowo zmienne zwigza-
ne z postrzeganiem wybranych charakterystyk
pracy przez pracownikow.

Oszacowania otrzymane po przeprowadzeniu
pierwszej regresji pokazujg, iz w przeciwien-
stwie do tego, co pokazat w swoim badaniu
A.E. Clark (1997), kobiety nie s3 bardziej usa-
tysfakcjonowane z pracy niz mezczyzni (zmien-
na ptec jest nieistotna). Potwierdzita sie na-
tomiast U-ksztattna zaleznos¢ pomiedzy sa-
tysfakcja z pracy a wiekiem, o ktérej pisali
D. G. Blanchflower i A. J. Oswald (2001). Jesli
chodzi o stan cywilny pracownikéw, to osoby
rozwiedzione, a takze kawalerowie i panny s3
mniej zadowoleni z pracy. Mozna przypuszczac,
ze takie osoby czuj3 sie mniej usatysfakcjono-
wane z zycia, co moze przektadac sie rowniez
na bardziej negatywne postrzeganie pracy.

Zaskakujacy wydaje sie wptyw wielkosci miej-
scowosci zamieszkania oraz wyksztatcenia na
poziom zadowolenia z pracy. Pomimo tego, ze
w miastach jest wiecej ofert pracy i wieksze
prawdopodobienstwo zdobycia pracy zgodnej
z oczekiwaniami, mieszkaricy miast s3 mniej
usatysfakcjonowani z pracy w poréwnaniu do
0s6b zamieszkatych na wsi. Ujemnie z zado-
woleniem z pracy jest takze powigzane wy-
ksztatcenie. Osoby, ktére posiadaja wyksztat-
cenie podstawowe, czerpig wieksza satysfak-

Czynniki spoteczno-demograficzne...

Cja z pracy wzgledem oséb majacych wy-
ksztatcenie wyzsze. Wysoka satysfakcje z pra-
cy mieszkancéw wsi oraz 0séb z niskim wy-
ksztatceniem mozna ttumaczy¢ nizszymi aspi-
racjami i oczekiwaniami wobec pracy.

Kolejnym predykatorem satysfakcji z pracy
jest rodzaj wykonywanych zadan, a takze wy-
sokos¢ wynagrodzenia. W poréwnaniu do tych,
ktorych gtéwnym zajeciem w pracy jest nad-
zorowanie pracy podwtadnych, zarzadzanie
i koordynowanie, osoby, ktérym najwiecej cza-
su pochtania praca z tekstem, liczbami, przy
komputerze, pracujace z ludZmi oraz przedmio-
tami/materiatami lub zajmujace sie zwierze-
tami/roslinami, s3 mniej zadowolone z pracy.
Wyzsza satysfakcja kierownikéw, poza wyz-
szymi pensjami, lepszymi warunkami pracy
iwieksza autonomig, wigze sie z wyzszg odpo-
wiedzialnoscig oraz Swiadomoscig, ze ich dzia-
tania realnie przyczyniaja sie do funkcjonowa-
nia firmy, co moze zwiekszac ich satysfakcje.
Wyzszg satysfakcje z pracy czerpia takze pra-
cownicy uczeszczajacy na kursy/szkolenia pod-
noszace kwalifikacje, ktére przyczyniaja sie do
rozwoju osobistego i pozwalaja osiggnac wiek-
sze zyski w przysztosci, utatwiaja otrzymanie
awansu, zdobycie pracy zgodnej z oczekiwa-
niami oraz w lepszych warunkach. Mozna do-
mniemywac, ze istnieje takze dodatnia zalez-
nos¢ miedzy dochodem z pracy a zadowole-
niem pracownikéw.

Satysfakcja pracownika jest réwniez skorelo-
wana z typem firmy oraz wielkoscig zatrudnie-
nia w firmie, w ktoérej pracuje. Pracownicy sek-
tora publicznego czerpia wieksza satysfakcje
anizeli pracownicy sektora prywatnego. Moze
to wynika¢ z mniejszego ryzyka bankructwa
takich przedsiebiorstw, a tym samym wiekszej
stabilnosci zatrudnienia, lepszych warunkéw
pracy oraz wiekszych korzysci pozafinanso-
wych w tym sektorze. Wyzsze zadowolenie
z pracy odczuwaj3 takze osoby zatrudnione
w mikroprzedsiebiorstwach (mniej niz 10 oséb)
w poréwnaniu do oséb pracujacych w S$red-
nich i wielkich firmach. By¢ moze wynika to
z tego, iz w matych firmach pracownik ma
poczucie, ze jego praca w wiekszym stop-
niu wptywa na wyniki organizacji niz w du-
zych oraz ze panuje w nich bardziej rodzinna
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atmosfera. Ponadto wyzsza satysfakcje czer-
pig osoby samozatrudnione, co moze wynikac
z wiekszej samodzielnosci w podejmowaniu
decyzji, a takze wiekszej elastycznosci czasu
pracy i zgodnos$ci wykonywanej pracy z zain-
teresowaniami.

Wyniki oszacowan parametréw regresji wska-
zujg3, ze istnieja réznice w poczuciu satysfak-
cji pracownikéw miedzy krajami. W poréwna-
niu do Polski bardziej usatysfakcjonowani sg
pracownicy w: Belgii, Szwajcarii, Danii, Nor-
wegii oraz na Cyprze i Wegrzech, natomiast
mniej w: Czechach, Grecji, Chorwacji, a takze
Portugalii.

Wyniki oszacowan parametrow drugiej regre-
sji prowadza do nieco innych wnioskoéw, co
moze by¢ spowodowane tym, ze osoby samo-
zatrudnione nie odpowiadaty na pytania doty-
czace charakterystyk zatrudnienia. W regresji
tej uwzgledniono tylko 11 962 obserwacji —
mamy wiec do czynienia z nieco inn3 proba.
W poréwnaniu do pierwszej regresji w dru-
giej dwie zmienne okazaty sie nieistotne, czyli
zajecie pochtaniajgce najwiecej czasu w pracy
oraz czestos¢ pracy w weekendy. Poza tym
uwzgledniajac charakterystyki pracy, zmienna
ptec stata sie istotna (kobiety sg bardziej usa-
tysfakcjonowane z pracy). Nie potwierdzita sie
zaleznosc¢ U-ksztattna miedzy wiekiem a zado-
woleniem z pracy (wyniki wskazuja na zalez-
nos¢ linjowa). Mniejsze znaczenie miato miej-
sce zamieszkania i stan cywilny (jedynie miesz-
kancy przedmies¢ lub obrzez duzego miasta
oraz panny i kawalerowie s3 mniej zadowole-
ni z pracy niz odpowiednio mieszkarcy wsi
i osoby w zwiazku matzenskim), a wieksze —
wyksztatcenie (im nizsze wyksztatcenie danej
grupy, tym wyzszy poziom jej satysfakgji z pra-
cy). Potwierdzita sie zalezno$¢ miedzy typem
instytucji, wielkoscia zatrudnienia w firmie,
uczeszczaniem na kursy oraz dochodem a za-
dowoleniem z pracy.

Zauwazalne sg réznice w zwigzku miedzy kra-
jem zamieszkania a satysfakcjg z pracy — po
uwzglednieniu dodatkowych zmiennych. Ozna-
cza to, ze rbéznice w satysfakcji pracownikow
nie zaleza jedynie od samego faktu zamieszki-
wania w danym kraju, ale tez od innych wa-

runkéw pracy. Wyzsza satysfakcje z pracy niz
Polacy, przy kontroli jej cech i cech pracow-
nikéw, czerpia Cypryjczycy, Duniczycy, Litwini
i Stowacy, natomiast nizsza — Estoriczycy, Bry-
tyjczycy, Grecy, Chorwacdi, Irlandczycy, Holen-
drzy, Norwegowie i Szwedzi.

Wyniki oszacowan parametrow drugiej regre-
sji pokazuja, ze charakterystyki pracy sg sil-
nie zwigzane z satysfakcja z pracy. Wiekszos¢
zmiennych cechujacych prace okazata sie byc
statystycznie istotna, a oszacowania przy tych
zmiennych sg na ogdt wyzsze od parametrow
stojacych przy zmiennych odnoszacych sie do
charakterystyk oséb. Najwieksze znaczenie oka-
zato sie mie¢ poczucie, iz zarobki odzwierciedla-
ja wysitek wktadany w prace i osiaggniecia (zalez-
nos¢ dodatnia). Ponadto respondenci, ktorych
wynagrodzenie zalezy od tego, ile wtozg wysit-
ku w swoja prace, s3 mniej zadowoleni z pracy
w poréwnaniu do 0séb, ktérych pensje nie s3
uzaleznione od wktadu. Prawdopodobnie wyni-
ka to z wiekszej niepewnosci co do wysokosci
zarobkow, a takze gorszej atmosfery w pracy
nastawionej na rywalizacje, a nie wspotprace.

Dodatnio skorelowane z satysfakcjg z pracy
s3 szanse uzyskania awansu, a takze stopien
urozmaicenia pracy. Kazde zadanie, nawet po-
czatkowo wydajgce sie ciekawe, ciagle powta-
rzane moze prowadzi¢ do monotonii, mniej-
szej mobilizacji do pracy, spadku wiary we
wtasne umiejetnosci, a w konsekwencji takze
do wypalenia zawodowego. Z kolei wizja lep-
szych warunkéw pracy, wyzszego wynagrodze-
nia, wiekszej autonomii, odpowiedzialnosci
itp., pojawiajaca sie w wyniku posiadania do-
brych perspektyw awansu, sprawia, iz pracow-
nik jest bardziej zadowolony z pracy.

Satysfakcja pracownikéw jest rowniez pozy-
tywnie powigzana z percepcjg pewnosci za-
trudnienia oraz mozliwosci otrzymania wspar-
cia i pomocy ze strony wspoétpracownikow.
Wynik ten zaprzecza teorii F. Herzberga, we-
dtug ktorej zarobwno relacje ze wspo6tpracow-
nikami, jak i stabilnos¢ zatrudnienia sg jedy-
nie czynnikami higieny, ktére nie wptywaja na
wzrost satysfakcji z pracy.

Ku zaskoczeniu, nie znaleziono statystycznie
istotnej réznicy w satysfakcji pracownikow
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w zaleznosci od stopnia, w jakim moga decy-
dowac o czasie pracy. Potwierdzita sie nato-
miast dodatnia zalezno$¢ miedzy satysfakcja
z pracy a stopniem, w jakim pracownik ma
wptyw na ogélne decyzje dotyczace funkcjo-
nowania firmy.

Zgodnie z przypuszczeniami istnieje ujemna
zaleznoS¢ miedzy satysfakcja pracownikéw
a stopniem, w jakim praca zagraza ich zdro-
wiu i bezpieczenstwu, i wigze sie z czestoscia
zmeczenia po pracy, brakiem czasu na wywia-
zywanie sie ze wszystkich powierzonych za-
dan oraz trudnoscia zdobycia podobnej lub
lepszej pracy.

Podsumowanie

Analiza pokazata, iz istnieje szereg réznorod-
nych czynnikéw ksztattujgcych poziom odczu-
wanej satysfakcji z pracy. Pomimo ogromnej
liczby badan nie udato sie stworzy¢ zamk-
nietego zbioru zmiennych wptywajacych na
zadowolenie z pracy. Nie ma tez zgodnosci co
do kierunku i sity wptywu niektérych czynni-
kéw. Z analizy ekonometrycznej wyptywaja
dwa gtéwne wnioski. Po pierwsze, zmienne
spoteczno-demograficzne s3 relatywnie sta-
biej powigzane z satysfakcja z pracy anizeli
charakterystyki pracy (ich percepcja). Po dru-
gie, najbardziej znaczacymi cechami zatrud-
nienia jest poczucie sprawiedliwosci otrzymy-
wanego wynagrodzenia wzgledem wktadane-
go wysitku i osiggnie¢, wykonywanie urozmai-
conej pracy oraz posiadanie wptywu na decy-
zje dotyczace dziatalnosci przedsiebiorstwa.
Pomimo tego, ze wykazano, iz osoby lepiej
wyksztatcone osiaggaja relatywnie nizszy po-
ziom satysfakcji z pracy, nalezy podkreslic, ze
analiza ta zostata przeprowadzona przy kon-
troli charakterystyk pracy. Na ogét jednak wy-
ksztatcenie stanowi przepustke do lepiej ptat-
nej pracy, cechujacej sie lepszymi warunkami
pracy, perspektywami awansu i rozwoju, wiek-
szg autonomig itp., a pozytywny wptyw wy-
ksztatcenia na satysfakcje z pracy wyraza sie
posrednio przez te zmienne. Ponadto przed-
stawione badanie jasno wskazuje, ze wyna-
grodzenie jest tylko jednym z wielu czynnikéw
wptywajacych na poziom zadowolenia pra-
cownikoéw, a pracodawca, aby zapewnic sobie

Czynniki spoteczno-demograficzne...

wysokg wydajnos¢ pracownikéw, powinien nie
tylko zadbac o odpowiednig pensje, ale takze
zaspokoi¢ pozafinansowe potrzeby swoich pod-
wtadnych.
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The study addresses the issue of the relationship between socio-demographic qualities and work
characteristics with the level of job satisfaction felt by European employees. The study used data
from the European Social Survey and the conclusions were formulated on the basis of the results
of the parameters estimation of the ordered logit model. The survey shows that the level of job
satisfaction is mainly related to the sense of justice of the received remuneration, varied work as
part of the job and having influence on decisions regarding the company’s operations. The socio-
demographic variables turned out to be relatively less important.
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Studentka studiéw Il stopnia na kierunku finanse, inwestycje i rachunkowos$¢ na Wydziale Nauk Ekonomicznych Uni-
wersytetu Warszawskiego. Wczesniej ukonczyta z wyréznieniem studia | stopnia na kierunku ekonomia na tym samym
wydziale. Brata udziat w kilku projektach badawczych jako asystentka badawcza, wspétautorka kilku publikacji.



Staz drogg do kariery

Paulina tukaszuk
Hays Poland

Na konkurencyjnym rynku pracy trudno pozyska¢ doswiadczonego specjali-
ste. Dlatego firmy coraz czesciej podejmujg wspotprace z osobami bez wyma-
ganych umiejetnosci, lecz z potencjatem do rozwoju i nauki. Coraz wiecej praco-
dawcoéw dostrzega korzysci wynikajace z organizacji stazy i praktyk, a wielu
z nich ma juz doswiadczenia w tym wzgledzie.

W ostatnich latach celem programéw stazy
i praktyk byto przede wszystkim budowanie
atrakcyjnej marki pracodawcy. W efekcie wie-
lu pracodawcéw po zakonczeniu projektu nie
miato konkretnych propozycji dla osob, ktére
braty w nim udziat. Dlatego obecnie wiekszy
nacisk ktadzie sie na realizacje konkretnych
potrzeb biznesowych, a programy stazowe sta-
j3 sie statym elementem strategii zatrudnienia.

Firmy coraz czesciej i chetniej poszukuja stu-
dentéw i absolwentéw do odbycia stazu lub
praktyki. Odsetek przedsiebiorstw zatrudnia-
jacych stazystow rosnie wraz z wielkos$cig or-
ganizacdji. Z badania Hays Poland wynika, ze
nawet 87% pracodawcoéw ma doswiadczenie
w rekrutacji stazystéw. Wiekszos¢ firm zatrud-
nia jednoczes$nie kilku stazystéw — duze firmy
od 20 do 30, a mate — kilku.

Tabela 1. Badanie firm: Czy firma zatrudnia
stazystow?

Tak 87%

Nie 13%

Zrodto: Staz drogq do kariery, raport Hays Poland.

Przyczyna takiego postepowania jest najczes-
ciej chec zaspokojenia biezgcych potrzeb. Tyl-
ko co czwarta firma deklaruje, ze ma spojny
program stazowy dla catej organizacji. Z jednej
strony pozwala to na szybka reakcje na kon-
kretne wymagania poszczegblnych zespotow
i na swobode w projektowaniu dziatan roz-
wojowych uczestniczacych w przedsiewzieciu.

Z drugiej jednak stwarza ryzyko, ze nie zawsze
beda zachowane standardy firmy, a takze ja-
kos¢ dziatan i planowanie Sciezek kariery.

Tabela 2. Badanie firm: Jaka forme stazu ofe-
ruje organizacja?

Zatrudnienie stazystéw w zaleznosci 55%

od potrzeb

Wspolny program stazu dla wszystkich | 25%
dziatéw firmy

Odmienny program stazu w réznych 17%
departamentach

Zatrudnienie stazystéw tylko 2%
w jednym z dziatow firmy

Zatrudnienie stazystéw jednorazowo 1%

Zrédto: Staz drogq do kariery, raport Hays Poland.

Coraz czesciej o wyborze kandydata nie decy-
duja jego ,twarde” umiejetnosci, lecz uniwer-
salne kompetencje i predyspozycje, ktére po-
zwalajq podjac prace w wielu obszarach. Stad
tez wspotczesne programy stazowe maja na
celu nie tyle przygotowanie do pracy w zawo-
dzie czy na danym stanowisku, ile wytonienie
utalentowanych ludzi dysponujacych poten-
cjatem do objecia w przysztosci na przyktad
stanowisk menedzerskich.

Cel, do ktérego dazymy

Przygotowanie atrakcyjnego, kompleksowego
programu stazowego stanowi nie lada wyzwa-
nie. Nie chodzi tylko o napisanie interesujgcego
ogtoszenia i zaproponowanie wynagrodzenia,
ale réwniez o uwzglednienie wielu elementow,
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sktadajacych sie na ciekawga propozycje skie-
rowang do mtodych oséb.

Cel programu musi by¢ jasny i zdefiniowany.
Organizacje powinny dobrze przemyslec¢ i usta-
li¢, po co tak naprawde zatrudniaja mtode
osoby, jaki bedzie zakres ich obowiazkéw, do
realizacji jakiego celu beda zaangazowane,
jaki powinien by¢ profil stazysty oraz co firma
moze mu zaproponowac¢ w trakcie projektu
i po jego zakonczeniu.

Istotne jest to, by praktyki byty ptatne, gdyz
stazysci, podobnie jak pracownicy, chca byc
wynagradzani i doceniani. Zdajg sobie z tego
sprawe pracodawcy, poniewaz wyniki badan
wskazujg, ze tylko 4% firm nie oferuje stazy-
stom gratyfikacji. Wysokos¢ wynagrodzenia
uzalezniona jest od wielkosci firmy, branzy
oraz zatozen programu stazowego.

Tabela 3. Badanie firm: Czy firma oferuje
wynagrodzenie za staz?

Tak 81%
Tylko dla czesci stazystow 15%
Nie 4%

Zrodto: Staz drogq do kariery, raport Hays Poland.

Realizacja i wyzwania

Z badania Hays wynika, ze wiekszos¢ firm, przy-
gotowujac programy stazowe, koncentruje sie na
zapewnieniu zespotom wsparcia operacyjnego.
| ten cel zwykle udaje sie organizacjom zrealizo-
wac. Innymi waznymi zatozeniami jest wyszkole-
nie specjalistéw, ktérzy beda gotowi podjac sa-
modzielna prace, oraz wykorzystanie praktyki do
wspierania dtugoterminowej strategii rekrutacyj-
nej. Czesto realizacja celow stazu przerasta na-
wet potrzeby i oczekiwania firmy. Coraz rzadziej
staz jest traktowany wytacznie jako narzedzie
stuzgce do budowania wizerunku pracodawcy.

Okreslenie celu i zaplanowanie programu to
nie jedyne wyzwania, jakim musza sprostac

Summary

pracodawcy. Z badania Hays wynika, ze wiek-
5z05¢ z nich ma problemy nie tylko z rekrutacja
i selekcja uczestnikow, ale takze z organizacja
praktyk. Za najpowazniejsze uznaja obcigzenie
dodatkowymi obowigzkami opiekunow projek-
téw oraz nadmiar zadan zwigzanych z realiza-
Cja wszystkich elementéw stazu.

Staz jest czesto pierwszym doswiadczeniem
zawodowym mtodego pracownika. Dlatego po-
trzebuje on wiekszego zainteresowania i opieki
niz reszta pracownikow. Stazysta, ktéry nie zo-
stanie odpowiednio wdrozony w swoje obo-
wigzki i nie otrzyma oczekiwanego wsparcia
w codziennej pracy, moze sie poczu¢ niedoce-
niany. Efektem jest obnizenie jego motywacji
i checi do podejmowania wyzwan, a wtedy staz
staje sie mniej efektywny.

Jezeli program jest prowadzony w odpowiedni
sposob, pracodawca zyskuje wykwalifikowane-
go pracownika, zaznajomionego ze specyfika
firmy, kulturg organizacyjng, zasadami i proce-
durami oraz obowigzkami. Co wiecej — moze
oceni¢ kompetencje mtodego pracownika, je-
go umiejetnosc szybkiego przyswajania wiedzy
oraz radzenia sobie w trudnych sytuacjach.

Dobrze zaplanowany i zrealizowany program
ma réwniez niebagatelny wptyw na tworzenie
pozytywnego wizerunku pracodawcy. Jesli dzie-
ki stazowi mtody cztowiek rozpoczynajacy ka-
riere zawodowg zyskat mozliwos¢ rozwoju
i nabycia nowych umiejetnosci, w przysztosci
moze zosta¢ cennym ambasadorem firmy.

W sytuacji gdy na rynku pracy coraz silniejszg
pozycje zyskujg pracownicy, ktorzy nierzadko
moga wybiera¢ sposréd wielu ofert i dyktowac
warunki zatrudnienia, poszerzenie kanatéw do-
tarcia do kandydatéw wydaje sie niezbedne. Fir-
my coraz czesciej beda traktowac staze i praktyki
jako staty element dtugoterminowej strategii re-
krutacyjnej, postrzegajac je jako zrédto utalento-
wanych pracownikéw z ogromnym potencjatem.

On the competitive labour market it is difficult to find an experienced specialist. Therefore, com-
panies more and more often cooperate with people without the required skills, but with the po-
tential for development and learning. More and more employers see the benefits of organising
internships and apprenticeships, and many already have experience in doing so.
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Ekspertka w zakresie komunikacji. Od ponad 10 lat zwigzana z branzg rozwigzan biznesowych w obszarze HR. Jako
Communications Manager w Hays Poland odpowiada zaréwno za obszar komunikacji wewnetrznej, jak i PR. Przed
dotgczeniem do Hays pracowata w polskim oddziale Hay Group, gdzie jako Marketing Manager odpowiadata za
wzmocnienie marki i wizerunku firmy poprzez komunikacje oraz kontakty z mediami. Wczeéniej wspétpracowata
jako dziennikarz z redakcjami, portalami informacyjnymi i wydawnictwami specjalistycznymi. Jej doswiadczenie
obejmuje wiele dziedzin zwigzanych gtéwnie z wdrazaniem modeli komunikacji marketingowej, wspétpraca
z mediami oraz komunikacjg kryzysowq. Absolwentka dziennikarstwa i komunikacji spotecznej na Uniwersytecie
Warszawskim oraz podyplomowych studiéw PR i komunikacji strategicznej w Szkole Gtéwnej Handlowej.
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Automatyzacja proceséw przyczyni sie
do powstania nowych miejsc pracy

Patrycja Migzek

ManpowerGroup

W wyniku automatyzacji proceséw az 87% firm w Polsce i tyle samo na Swie-
cie zwiekszy lub utrzyma liczbe zatrudnionych w ciggu najblizszych dwéch
lat. Dlaczego? Poniewaz w cyfryzacji nie chodzi o zastgpienie pracy ludzi
maszynami, a o zwiekszenie konkurencyjnosci firm. Automatyzacja to takze
szansa dla pracownikéw, by podnies¢ swoje kwalifikacje i zwiekszy¢ jakosc

pracy.

Firmy na catym Swiecie inwestuja w nowocze-
sne rozwigzania, zastepujac proste, powtarzal-
ne czynnosci maszynami. Robig to, by moc
szybciej reagowac na potrzeby swoich klien-
téw, a co za tym idzie — zwiekszac swoja kon-
kurencyjnos¢ na rynku. Dzieki optymaliza-
ji proceséw podwyzszaja swoja efektywnosé
i szybciej tworza nowe rozwigzania. Jednocze-
$nie ktada duzy nacisk na rozwdj swoich pra-
cownikoéw, by ludzie i maszyny mogty sie na-
wzajem uzupetniad.

W Polsce w wyniku automatyzacji proce-
sow 13% firm zwigkszy liczbe pracownikéw
w ciggu najblizszych dwéch lat, 74% utrzyma
zatrudnienie na obecnym poziomie, 7% pla-
nuje redukcje etatow, a 6% pracodawcow nie
wie, jaki wptyw bedzie miata cyfryzacja na
liczbe pracownikéw w ich firmach. Sposrod
6 przebadanych przez ManpowerGroup sek-
toréw rynku najwiekszych zmian mogg spo-
dziewac sie osoby zatrudnione w sektorze
produkcji przemystowej, gdzie w wyniku cy-
fryzacji 30% firm planuje zwiekszy¢, a 21%
zmniejszy¢ liczbe pracownikéw. Duze zmiany
czekaja branze IT, gdzie 11% planuje wzrost,
3 1% spadek zatrudnienia, obszar obstugi
klienta = 9% vs. 4%, HR = 3% vs. 0%, finan-
se i ksiegowo$¢ — 4% vs. 3%. Obszarem,
gdzie wiecej firm w wyniku cyfryzacji planuje

spadek niz wzrost liczby pracownikow, jest
administracja i zarzadzanie biurem - 19%
vs. 4% (raport ManpowerGroup Rewolucja
umiejetnosci 4.0. Czy roboty potrzebujq lu-
dzi? 2019).

—Jesli chodzi o wptyw cyfrowej rewolucji na
zatrudnienie, to zauwazamy coraz wieksze
zapotrzebowanie na osoby wykwalifikowa-
ne, na przyktad technikéw czy serwisantow,
gdyz najprostsze prace coraz czesciej wyko-
nywane s3 przez maszyny. Nalezy to jednak
traktowac jako szanse, a nie zagrozenie, po-
niewaz zaktadamy, ze klienci bed3 inwesto-
wac w podwyzszanie kwalifikacji swoich pra-
cownikow. W wyniku tego pojawia sie nowe,
lepiej optacane stanowiska pracy bedace
szansa rozwojowa dla wielu oséb, na ktora
do tej pory nie mogli oni liczy¢, szczegblnie
w zaktadach w Polsce o mniejszym poziomie
zautomatyzowania — ttumaczy Marek Wrébel,
dyrektor ds. kluczowych klientéw w Manpo-
werGroup.

A jak wyglada wptyw cyfryzacji w podziale na
regiony Polski? W 5 z 6 przeanalizowanych
przez ManpowerGroup regiondw wiecej pra-
codawcédw planuje powiekszac niz redukowad
etaty w wyniku automatyzacji proceséw. Naj-
lepsze perspektywy zatrudnienia czekaja na
mieszkancow Polski wschodniej, gdzie 21%



Patrycja Miazek

pracodawcéw planuje w wyniku cyfryzacji
rekrutowaé nowych pracownikéw, jednoczes-
nie 4% firm mysli o zmniejszeniu zatrudnie-
nia. Znacznych zmian mozna sie spodziewac
w Polsce pétnocno-zachodniej — 15% firm
zwiekszy liczbe pracownikéw, a 8% — zmniej-
szy ja w efekcie cyfryzacji. W potudniowo-za-
chodniej i potudniowej czesci kraju powiek-
szac¢ swoje zespoty bedzie odpowiednio po
12% firm, ciecia etatéow przewiduje odpo-
wiednio 10% i 8%. Jedynym regionem, gdzie
tyle samo pracodawcéw prognozuje spadek
i wzrost liczny miejsc pracy — jest region pot-
nocny — 10%.

Biorac pod uwage dane w podziale na wiel-
koS¢ przedsiebiorstwa, najwieksze wzrosty za-
trudnienia w wyniku cyfryzacji czekaja duze
organizacje (zatrudniajace powyzej 250 0s6b),
gdzie 16% firm chce powieksza¢ swoje ze-
spoty, jednoczesnie 10% chce je reduko-
wacé. W Srednich organizacjach 13% chce
zwieksza¢, a 6% zmniejszac liczbe pracow-
nikéw, natomiast w matych to odpowied-
nio 11% i 6%.

Firmy chetnie inwestuja w nowoczesne roz-
wigzania, ktére pozwalaja im stawac sie bar-

Automatyzacja procesow przyczyni sie...

dziej konkurencyjnymi. Pracodawcy ktada jed-
nak coraz wiekszy nacisk na umiejetnosci
.miekkie” i rozwéj pracownikéw. W wyniku
niedoboru talentéw przedsiebiorstwa nie mo-
g3 by¢ pewne, Zze znajda kandydata o ideal-
nym profilu, dlatego az 90% polskich firm
planuje do 2020 r. podwyzsza¢ kwalifikacje
swoich pracownikéw w oparciu o biezace
i przyszte potrzeby organizacji. W zwigzku
z tym, ze obszarem rynku, ktéry zostanie pod-
dany duzym zmianom w wyniku automatyza-
¢ji jest produkcja przemystowa, Manpower-
Group we wsp6tpracy z Digital Manufacturing
and Design Innovation Institute (DMDII) prze-
prowadzit badanie, w ktérym zapytat przed-
siebiorstwa na Swiecie o role cyfrowej pro-
dukcji w przysztosci. Analiza wskazuje liste
stanowisk, ktére przeksztatcg sie w wyniku
automatyzacji proceséw. Nie oznacza to jed-
nak, ze pracownik na stanowisku montera
awansuje na stanowisko inzyniera w obszarze
produkcji cyfrowej. Oznacza to natomiast, ze
w zwiazku z cyfryzacja czynnosci na stanowi-
sku montera moga byc realizowane przez ma-
szyne, aby w petni wykorzystac jej potencjat,
firma moze potrzebowa¢ inzyniera produkcji
cyfrowej.

Tabela 1. W jaki sposéb automatyzacja wptynie na zatrudnienie w firmach? W podziale na regiony

Wptyw - : . Region Region .
Wzroénie 10% 12% 21% 15% 12% 10%
Spadnie 4% 8% 4% 8% 10% 10%
Eozostam’e 76% 76% 69% 77% 72% 76%

ez zmian
Nie wiem 10% 4% 6% 0% 6% 4%

Zrédto: Rewolucja umiejetnosci 4.0. — czy roboty potrzebujq ludzi?, raport ManpowerGroup 2019; podziat re-

gionéw wedtug Eurostat.

Tabela 2. W jaki spos6b automatyzacja wptynie na zatrudnienie w firmach? W podziale na wiel-

kos¢ firmy

Wptyw automatyzacji Mate firmy Srednie firmy Duze firmy
na zatrudnienie (10-49) (50-249) (250+)

Wzrosnie 11%
Spadnie 6%
Pozostanie bez zmian 77%
Nie wiem 6%

13% 16%
6% 10%
77% 68%
4% 6%

Zrédto: Rewolucja umiejetnosci 4.0. — czy roboty potrzebujq ludzi?, raport ManpowerGroup 2019.
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Tabela 3. Jak zmieni sie produkcja przemystowa?

Stanowiska w sektorze produkcji przemystowej

Dzis Jutro
Monter Inzynier w obszarze produkgcji cyfrowej
Technik Specjalista w obszarze systemdw utrzymania wedtug stanu (predictive maintenance)
Formierz Specjalista ds. cyberbezpieczenstwa w obszarze produkcji
Spawacz Specjalista ds. robotéw wspotpracujacych (collaborative robotics)
Odlewacz Specjalista ds. biomimikry w obszarze produkgji cyfrowej
Wytwérca Specjalista ds. strategicznego zarzadzania zmiang
Inspektor Specjalista ds. systemow wirtualnej rzeczywistosci
Mechanik Architekt w obszarze user experience
Operator Architekt cyfrowych blizniakéw

Zrédto: Rewolucja umiejetnosci 4.0. — czy roboty potrzebujq ludzi?, raport ManpowerGroup 2019.

Tabela 4. Kompetencje przysztosci

Administracja Finanse Hr It Produkcja Obstuga
i biuro i ksiegowos¢ przemystowa klienta

Komunikacja | Wskazywanie | Rozumienie

Rozwigzywanie | Zarzadzanie Rozwigzywanie

o trendéw ludzkich problemow maszynami problemow
= zachowan
az Analiza Prezentacja | Analiza Zdolnos¢ Zdolnos¢ Komunikacja
2 imyslenie iocena uczenia sie uczenia sie i budowanie
% krytyczne danych relacji
g Budowanie Obstuga Strategia Projektowanie | Rozwigzywanie | Zarzadzanie
S | reladji klienta pozyskiwania | technologii ztozonych maszynami
= | iwywieranie talentow probleméw

wptywu

Zrédto: Rewolucja umiejetnosci 4.0. czy roboty potrzebujq ludzi?, raport ManpowerGroup 2019.

Przewiduje sie, ze w 2022 r. juz ponad poto-
wa (54%) pracownikéw na Swiecie bedzie wy-
magata przekwalifikowania lub podwyzszenia
kwalifikacji w wyniku cyfryzacji. W ujeciu glo-
balnym 35% firm na dodatkowe szkolenie
pracownikow poswieci nawet do szeSciu mie-
siecy. 9% pracodawcow na przekwalifikowanie
pracownikéw przeznaczy do 12 miesiecy, a co
dziesiagty zatrudniony bedzie wymagat dodat-
kowego szkolenia dotyczacego rozwoju umie-
jetnosci, trwajacego ponad rok. Inwestowanie
w kapitat ludzki jest dla firm o wiele bardziej
korzystne. Z drugiej strony do 2022 r. dzieki
automatyzacji powstanie az 133 mln miejsc
pracy, czesto zwigzanych z nowymi zawodami
(World Economic Forum, Future of Jobs Report
2018). To duza szansa dla pracownikoéw, ktdrzy
dzieki odcigzeniu ich od uciazliwych fizycznie
lub powtarzalnych czynnosci moga by¢ bar-
dziej efektywni, zwiekszac swoje kwalifikacje —
a co za tym idzie - liczy¢ na atrakcyjniejsze

warunki zatrudnienia, w tym réwniez finanso-
we. To réwniez wyzwanie dla pracownikow,
ktoérzy musza pozostawac w ciggtym procesie
uczenia sie, by zwiekszy¢ swoja konkurencyj-
nos¢ na rynku pracy. O rozwoj jakich kompe-
tencji pracownicy moga zadbac juz dzié, by
pozostac atrakcyjnymi na rynku pracy?

Role kompetencji ,miekkich” podkresla row-
niez raport World Economic Forum, wedtug
ktérego w 2022 r. do najwazniejszych umie-
jetnosci oczekiwanych od kandydatéw do pracy
beda nalezaty: myslenie krytyczne, kreatyw-
nos¢, rozwigzywanie ztozonych problemow,
zarzadzanie zasobami ludzkimi i kierowanie
pracownikami. Istotne beda roéwniez: inteli-
gencja emocjonalna, umiejetnosci negocjacyj-
ne, umiejetnos¢ zréwnowazonego podejmo-
wania decyzji, pozytywne nastawienie do wy-
konywanej pracy. To kompetencje, ktérych nie
da sie zastapic pracg maszyn, a ktére pozwa-
lajg pracownikowi by¢ bardziej elastycznym



Patrycja Migzek

i szybciej adaptowac sie do zmieniajacej sie
rzeczywistosci.

Jak Polska wypada na tle innych krajow? Na
Swiecie 87% firm w wyniku automatyzacji chce
zwiekszy¢ lub utrzymac liczbe pracownikéw,
9% zmniejszy zatrudnienie, a 4% nie ma wiedzy
o wptywie cyfryzadji na zatrudnienie w ich orga-
nizacjach. Biorac pod uwage dane globalne, naj-
wyzszych wzrostdéw zatrudnienia oczekuja firmy
w Singapurze (46%), Kostaryce (41%), Gwate-
mali (39%), Kolumbii (32%) i RPA (%). W naj-
mniejszym stopniu cyfryzacja doprowadzi do
powiekszania zespotow w Czechach (2%), Chi-
nach (4%), Stowacji (6%), Chorwadji (7%), We-
grzech (7%) i Butgarii (7%). Analizujac dane do-
tyczace redukdji etatéw w efekcie automatyzadji
procesow, najwyzsze wskazania uzyskano w Ru-
munii (20%), Indiach (20%) i Meksyku (15%).

Informacje o badaniu: Badaniem Manpower-
Group objeto 19417 pracodawcow z 6 sekto-

Automatyzacja procesow przyczyni sie..

row rynku z 44 krajow, w tym 301 z Polski.
Pracodawcom zadano pytania o wptyw auto-
matyzacji na poziom zatrudnienia w ich fir-
mach w ciggu najblizszych dwoch lat, obszary,
w stosunku do ktérych przewiduja oni naj-
wiekszy wzrost zatrudnienia, oraz o wdrazane
strategie zarzadzania talentami w celu utwo-
rzenia przysztej kadry pracowniczej.

ManpowerGroup, Swiatowy lider innowacyjnych
rozwigzan dla rynku pracy, od 2001 r. wspie-
ra firmy i kandydatéw w Polsce. Organiza-
cja posiada blisko 70 agencji i jest obecna
W 44 miastach w catym kraju. ManpowerGro-
up oferuje unikalne rozwigzania dla firm i kan-
dydatow poprzez marki: ManpowerGroup™
Solutions, Manpower® i Experis™, Proservia™.
Ustugi w Polsce obejmuja prace tymczasows,
rekrutacje stata i badanie kompetencji pra-
cownikoéw, zatrudnienie zewnetrzne, outsour-
cing proceséw, doradztwo personalne, zarza-
dzanie karierg i outplacement.

Summary

Robot workers replacing human jobs — the debate of the decade. In reality, the opposite looks
true. ManpowerGroup's report Humans Wanted: Robots Need You found that more employers
than ever — 87% - plan to increase or maintain headcount as a result of automation for the
third consecutive year. ManpowerGroup surveyed 19,000 employers in 44 countries on the im-
pact of automation on job growth in the next two years.

Companies that are digitizing are growing, and that growth is producing more and new kinds of
jobs. Organizations that are already automating tasks and progressing their digital transformation
are most confident of increasing headcount. Global talent shortages are at a 12-year high and
new skills are appearing as fast as others disappear. More companies are planning to build talent
than ever before, and this trend shows no sign of slowing. Eighty-four percent of employers plan
to upskill their workforce by 2020.

Key words

process automation, digitalisation, competitiveness of companies, soft skills

Wiecej o autorze

Patrycja Migzek

ManpowerGroup

W ManpowerGroup petni funkcje koordynatora ds. PR i odpowiada za prowadzenie dziatar public relations. Do jej
zadan nalezy réwniez koordynowanie prac nad przygotowaniem raportéw rynkowych. Z branza HR byta zwigzana
juz 8 lat temu, pracujac przez ponad trzy lata w agencji rekrutacyjnej Grupa Job. Ma za soba doswiadczenie nie
tylko w komunikacji i PR, ale réwniez w obstudze projektu z zakresu spotecznej odpowiedzialnosci w biznesie.
Ponadto w latach 2013-2015 byta cztonkiem Rady R6znorodnosci Konfederacji Lewiatan. Wystepowata takze jako
prelegentka podczas spotkan ,Gtos biznesu. Réznorodnos¢ procentuje”. Jest absolwentka Szkoty Gtéwnej Handlo-
wej i Uniwersytetu tédzkiego..
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Wielowymiarowy opis oferty pracy.
Formularz zgtoszenia krajowej
oferty pracy” - oméwienie badan

Ilona Antoniewicz
Monika Kowalczyk-Gnyp
Wojewo6dzki Urzad Pracy w Katowicach

Posrednictwo pracy to ustuga, w ramach ktérej urzedy pracy udzielaja pomocy
pracodawcom w pozyskiwaniu pracownikéw poprzez przyjmowanie, upo-
wszechnianie i dopasowywanie kandydatow do zgtaszanych ofert pracy. Tresc¢
i struktura ofert stata sie przedmiotem badan zrealizowanych przez WUP

w Katowicach w latach 2017-2018.

Metodologia badania

Przestanka do realizacji przez WUP w Kato-
wicach badania ,Wielowymiarowy opis oferty
pracy. Formularz zgtoszenia krajowej oferty pra-
cy — badanie empiryczne” byt przeprowadzony
w 2017 r. ,Wielowymiarowy opis oferty pracy.
Badanie pilotazowe". Analiza materiatu empi-
rycznego, jak i wnioski z tego badania okreslity
kierunek dalszego postepowania i procedure
badawcza.

Celem prezentowanego badania realizowane-
gow 2018 r. byto zebranie opinii pracownikow
powiatowych urzedow pracy:

m o obowiazujacych w ich urzedach formula-

rzach zgtoszenia oferty pracy (ogélnopolskim
i/lub wtasnym opracowanym w urzedzie?);

& o sposobach sktadania do urzedéw ofert
pracy;

m oraz poddanie ocenie tresci formularza przy-
gotowanego w poprzednim badaniu i zapropo-
nowanie ostatecznej wersji formularza zgtosze-
nia krajowej oferty pracy.

Tak nakreslone cele wyznaczyty problematyke
badawcza (Nowak 1985, s. 30) skoncentro-
wang wokot zagadnien dotyczacych specyfiki
formularza zgtoszenia oferty pracy obowiazu-
jacego w urzedzie, kompletnosci tresci zawar-
tych w formularzu oraz jego oceny.

W badaniu wykorzystano metode sondazu
wraz z technika wywiadu skategoryzowanego
(Sztumski 1995, s. 160, 207). Narzedzie badaw-
cze - zestandaryzowany kwestionariusz wy-
wiadu — podzielono na dwie czesci. W pierw-
szej zawarto pytania badawcze pozwalajace
na ilosciowe opracowanie zebranego materiatu
empirycznego. W czesci drugiej zamieszczono
.Formularz zgtoszenia oferty pracy”, powstaty
w ramach badania ,Wielowymiarowy opis ofer-
ty pracy. Badanie pilotazowe”, ktéry poddano
ocenie (badanie jakosciowe).

W badaniu wziety udziat wszystkie powiatowe
urzedy pracy w wojewddztwie $laskim (31).
Respondentami byli pracownicy zajmujacy sie
posrednictwem pracy i poradnictwem zawo-
dowym zatrudnieni na stanowiskach doradcy
klienta indywidualnego, doradcy klienta insty-
tucjonalnego oraz kierownika dziatu posred-
nictwa pracy i/lub doradztwa zawodowego/
Centrum Aktywizacji Zawodowej (CAZ).

* W wojewddztwie Slaskim jest 31 powiatowych urzedow
pracy. Respondenci opiniowali formularze zgtoszenia
oferty pracy obowiazujace w ich urzedzie, przy czym
w 10 powiatowych urzedach pracy obowigzuje wytacz-
nie 1 formularz (wtasny) zgtoszeniowy opracowany przez
urzad iw tych urzedach oceniano tylko ten jeden formu-
larz.



Ilona Antoniewicz, Monika Kowalczyk-Gnyp

Omoéwienie wynikéw badania

Informacje dotyczace formularza zgtoszenia
krajowej oferty pracy

W wojewoddztwie Slaskim powiatowe urzedy
pracy postuguja sie ogélnopolskim formularzem
zgtoszenia krajowej oferty pracy lub wtasnym
formularzem opracowanym przez pracownikéow
placéwki, przy czym w 10 na 31 urzedéw pracy
mozna skorzysta¢ wytacznie z formularza opra-
cowanego przez pracownikow urzedu. Dostep-
nos¢ formularzy dla pracodawcoéw w wersji on-
-line, pdf lub papierowej jest powszechna, a za-
potrzebowanie na pracownikéw mozna zgtaszac
droga elektroniczng (on-line, e-mail), osobiscie
w urzedzie lub na inne sposoby (telefonicznie,
listownie itp.). W 21 na 31 powiatowych urze-
déw pracy wszystkie wymienione mozliwosci
ztozenia oferty moga by¢ wykorzystane przez
pracodawcow.

Zaden z powiatowych urzedéw pracy nie ko-
rzysta wytacznie z ogélnopolskiego formula-
rza zamieszczonego na stronie <www.praca.
gov.pl> w wersji on-line, poniewaz (jak wynika
z informacji pozyskanych od pracownikéw po-
wiatowych urzedéw pracy), pracodawcy raczej
niechetnie zgtaszajg oferty pracy do urzedéw
w ten sposéb. Tylko w jednym urzedzie pracy
ponad potowa pracodawcoéw korzystata z tego
sposobu (PUP w Wodzistawiu Slaskim — 51%),

.Wielowymiarowy opis oferty...

a w pozostatych skala tego zjawiska wahata
sie od 0% do 45%.

Nieco czesciej wykorzystywanym przez pra-
codawcow sposobem zgtaszania ofert pracy do
urzedbw jest poczta elektroniczna. W 4 urze-
dach pracy co najmniej potowa wszystkich
zgtoszen odbywata sie w ten sposéb (PUP:
w Rybniku — 60% wszystkich zgtoszen, w Kto-
bucku - 52%, w Cieszynie i w Tarnowskich
Gérach - 50%). W ocenie respondentéw, w po-
zostatych urzedach pracy skala zgtoszen ofert
droga e-mailowa wahata sie od 4% do 40%.

Pracodawcy, zgtaszajac oferte pracy, najchetniej
korzystajg z mozliwosci dostarczenia formularza
osobiscie w wersji papierowej do urzedu pracy.
Ten sposoéb jest najbardziej powszechny w urze-
dach w: Mikotowie (90%), Zywcu (70%), Jastrze-
biu-Zdroju (54,4%), Lublificu (50%) i Zawier-
ciu (50%). W pozostatych urzedach skala tego
zjawiska zostata oceniona przez respondentéw
w przedziale od 4% do 47%.

Inne sposoby zgtaszania oferty pracy to: tele-
foniczne, listowne i faksem. Pracodawcy chet-
nie korzystaja z tych mozliwosci zwtaszcza
w urzedach w Piekarach Slaskich (80%) oraz
w Rudzie Slgskiej (70%) — zgtoszenia telefo-
niczne. W niektérych powiatowych urzedach
pracy oferty zgtaszane s3 takze listownie i fak-
sem (zob. tabela 1).

Tabela 1. Sposoby zgtaszania ofert pracy przez pracodawcéw do powiatowych urzedéw pracy
- ocena skali zjawiska w opiniach pracownikéw powiatowych urzedéw pracy w 2018 r.

Sposoby zgtaszania ofert pracy do powiatowych urzedéw pracy
w wojewddztwie slaskim — % skali zjawiska
w opiniach pracownikéw PUP

urnggvyi?gtrc:évyew: zgtaszanie formularzy | Ogétem
droga osobiscie telefonicznie,
on-line | elektroniczng | przez pracodawce faksem,
(e-mail) w wersji papierowej listownie
Bedzinie 30% 10% 30% 30% 100%
Bielsku-Biatej 35% 40% 10% 15% 100%
Bytomiu 5% 20% 15% 60% 100%
Chorzowie 20% 10% 10% 60% 100%
Cieszynie 2% 50% 47% 1% 100%
Czestochowie 25% 20% 10% 40% 95%
Dabrowie Gorniczej 20% 30% 10% 40% 100%
Gliwicach 18% 26% 26% 30% 100%
Katowicach 4,7% 27,3% 25,4% 42,6% 100%
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Tabela 1. Sposoby zgtaszania ofert pracy przez pracodawcéw do powiatowych urzedéw pracy
- ocena skali zjawiska w opiniach pracownikéw powiatowych urzedéw pracy w 2018 r. (cd.)

Sposoby zgtaszania ofert pracy do powiatowych urzedéw pracy
w wojewoddztwie slaskim — % skali zjawiska
w opiniach pracownikéw PUP

Powiatowe

urzedy pracy w: zgtaszanie formularzy Ogétem
droga osobiscie telefonicznie,
on-line | elektroniczng | przez pracodawce faksem,
(e-mail) w wersji papierowej listownie

Ktobucku 2% 52% 33% 13% 100%
Lublifncu 1% 40% 50% 9% 100%
Mikotowie 5% - 90% 5% 100%
Mystowicach 1% 19% 20% 60% 100%
Myszkowie 1% 9% 40% 50% 100%
Piekarach Slaskich 6% 4% 10% 80% 100%
Pszczynie 20% 20% 10% 50% 100%
Raciborzu 10% 20% 10% 60% 100%
Rudzie Slaskiej 20% 6% 4% 70% 100%
Rybniku 10% 60% 20% 10% 100%
Siemianowicach 10% 5% 45% 40% 100%
Slaskich
Sosnowcu 10% 30% 20% 40% 100%
Swietochtowicach 15% 20% 5% 60% 100%
Tarnowskich Gérach 1% 50% 40% 10% 101%
Tychach 10% 40% 45% 5% 100%
Wodzistawiu Slaskim 51% 25% 19% 22% 117%
Zabrzu 5% 40% 20% 35% 100%
Zawierciu 15% 35% 50% - 100%
Zorach 45% 30% 10% 15% 100%
Zywcu 0% 20% 70% 10% 100%

Zrodto: opracowanie wtasne, ,Wielowymiarowy opis oferty pracy. Formularz zgtoszenia krajowej oferty pracy

- badanie empiryczne”, WUP w Katowicach, 2018 .

Wedtug niemal wszystkich respondentéw for-
mularz zgtoszenia oferty pracy powinien by¢
dostepny w urzedzie w wersji elektronicz-
nej on-line, e-mail oraz w wersji papierowej.
Urzednicy w w Ktobucku i Lubifncu uwazali, ze
dostepnosc formularza w wersji on-line nie jest
potrzebna, poniewaz w tych urzedach ten spo-
séb zgtaszania oferty pracy jest wykorzystywa-
ny bardzo rzadko (odpowiednio 2% i 1%).

Formularz zgtoszenia krajowej oferty pracy —
informacje dotyczace kompletnosci tresci
zawartych w formularzu

Bez wzgledu na rodzaj formularza zgtoszenia
oferty pracy (ogélnopolski lub opracowany

przez pracownikéw urzedu) oraz sposéb jego
przekazania do urzedu pracy (on-line, e-mail,
osobiscie w wersji papierowej) pracownicy
przyjmujacy zgtoszenia uzupetniaja jego za-
wartos¢ ze wzgledu na brak istotnych infor-
macji o ofercie.

W 4 powiatowych urzedach pracy (PUP: w Lu-
blificu, Pszczynie, Tarnowskich Gérach i Zyw-
cu) pracownicy nie uzupetniaja informacji
w formularzu zgtoszenia oferty pracy w wer-
sji on-line, natomiast w pozostatych zachodzi
taka konieczno$¢ (27 na 31 urzedéw pracy).
Formularze zgtaszane on-line s3 najrzadziej uzu-
petniane przez pracownikéw w PUP w Siemia-
nowicach Slagskich (2% wszystkich zgtoszen),



Ilona Antoniewicz, Monika Kowalczyk-Gnyp

3 w PUP w Cieszynie i Myszkowie pracownicy
kompletuja informacje we wszystkich formu-
larzach zgtaszanych w tej formie.

W przypadku pobrania formularza przez pra-
codawce ze strony internetowej urzedu i po
wypetnieniu oraz przestaniu go drogg elektro-
niczng we wszystkich urzedach pracy zachodzi
koniecznos¢ uzupetniania zawartych w nim in-
formacji (30 na 31 urzedéw pracy). Formularze
zgtaszane droga elektroniczng s3 najrzadziej
uzupetniane przez pracownikéow w PUP w Sie-
mianowicach Slaskich (2% wszystkich zgto-
szen w tej formie), a najczesciej w PUP w Mysz-
kowie (100% wszystkich zgtoszen).

Z zebranych danych wynika, ze w formularzu
zgtoszenia oferty pracy, sktadanym przez pra-

.Wielowymiarowy opis oferty...

codawce osobiscie w urzedzie, najczesciej nie
ma potrzeby uzupetniania informacji. Kom-
pletne formularze s3 sktadane przede wszyst-
kim w 12 powiatowych urzedach pracy (PUP
w: Bedzinie, Bytomiu, Gliwicach, Jastrzebiu-
-Zdroju, Jaworznie, Myszkowie, Siemianowicach
Slaskich, Sosnowcu, Tychach, Wodzistawiu Sla-
skim, Zorach i Zywcu). W pozostatych urzedach
informacje zawarte w formularzu wymagaja
uzupetnienia.

Mimo osobistego kontaktu pracownika urze-
du z pracodawcg, w 18 instytucjach koniecz-
ne jest kompletowanie informacji zawar-
tych w formularzu (od 10% do 90% wszyst-
kich zgtoszen). Najczedciej takie sytuacje
maja miejsce w PUP w Katowicach (zob. ta-
bela 2).

Tabela 2. Uzupetnianie informacji w formularzach zgtoszenia oferty pracy w opiniach pracow-
nikéw powiatowych urzedéw pracy — ocena skali zjawiska

Uzupetnianie informacji w formularzach zgtoszenia oferty pracy
przez pracownikéw powiatowych urzedéw pracy

Poc\ilviatowe % uzupetnien formularzy
urz racy w: : 2
e nadestanych | g Qi iaronicang | praet pracodawce.
e-mail W wersji papierowej
Bedzinie 97% 20% n.u.
Bielsku-Biatej 90% 90% 10%
Bytomiu 20% 70% n.u.
Chorzowie b.d. b.d. b.d.
Cieszynie 100% 50% 10%
Czestochowie 68% 70% 25%
Dabrowie Gorniczej 90% 70% 10%
Gliwicach 60% 10% n.u.
Jastrzebiu-Zdroju 90% 60% n.u.
Jaworznie 10% 10% n.u.
Katowicach 95% 90% 90%
Ktobucku 99% 70% 70%
Lublincu n.u. 50% 40%
Mikotowie 95% 95% 40%
Mystowicach 10% 30% 10%
Myszkowie 100% 100% n.u.
Piekarach Slaskich 30% 30% 30%
Pszczynie n.u. b.d. b.d.
Raciborzu b.d. b.d. 32%
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Tabela 2. Uzupetnianie informacji w formularzach zgtoszenia oferty pracy w opiniach pracow-
nikéw powiatowych urzedéw pracy — ocena skali zjawiska (cd.)

Uzupetnianie informacji w formularzach zgtoszenia oferty pracy
przez pracownikéw powiatowych urzedéw pracy

Powiatowe
urzedy pracy w:
nadestanych
on-line
Siemianowicach Slgskich 2%
Sosnowcu 40%
Swietochtowicach 20%
Tarnowskich Gérach n.u.
Tychach 25%
Wodzistawiu Slaskim 40%
Zabrzu 80%
Zawierciu 15%
Zorach 25%
Zywcu n.u.

% uzupetnien formularzy

nadestanych ztozonych osobiscie
drogg elektroniczng przez pracodawce

e-mail W wersji papierowej
2% n.u.
40% n.u.
50% 10%
30% 10%
25% n.u.
25% n.u.
80% 60%
25% 10%
15% n.u.
10% n.u.

Zrédto: opracowanie wtasne, ,Wielowymiarowy opis oferty pracy. Formularz zgtoszenia krajowej oferty pracy
- badanie empiryczne”, WUP w Katowicach, 2018 r. (n.u. — nie uzupetniamy; b.d. - brak danych)

Ocena formularza zgtoszenia
krajowej oferty pracy obowigzujacego
w urzedzie pracy

Pracownicy powiatowych urzedéw pracy oce-
niali formularz oferty pracy obowigzujacy
w urzedzie pod wzgledem tresci rubryk, ktére
uzupetnia pracodawca, oraz tatwosci wypetnia-
nia formularza oferty pracy przez pracodawce.

Zdaniem respondentéw w 25 urzedach pracy
tres¢ rubryk w ofercie pracy dotyczy wszyst-
kich istotnych elementéw, jakie powinny zna-
lez¢ sie w ofercie pracy, a w 5 urzedach pracy,
czyli w Bielsku-Biatej, Myszkowie, Pszczynie,
Rudzie Slaskiej oraz Zabrzu, respondenci byli
odmiennego zdania.

W opiniach pracownikéw 23 urzedéw pracy for-
mularz oferty pracy obowigzujacy w urzedzie
jest tatwy do wypetnienia dla pracodawcy. Od-
miennego zdania s3 respondenci w co czwartym
urzedzie, czyli w Powiatowych Urzedach Pracy:
Chorzowie, Czestochowie, Gliwicach, Ktobucku,
Mikotowie, Mystowicach, Pszczynie oraz Zabrzu.

Pracownicy 26 urzedéw uwazali, ze w formu-
larzu oferty pracy nie brakuje zadnych istot-

nych informacji. W co széstym urzedzie re-
spondenci wskazywali w szczegdlnosci:

& brak rubryki oferujemy/gwarantujemy np. pa-
kiet socjalny, mozliwos¢ rozwoju zawodowego,
szkolenia (PUP w Pszczynie, Gliwicach);

& brak informacji o charakterze pracy (np. praca
wykonywana przede wszystkim w pozycji stoja-
cej, itp.) (PUP w Bielsku-Biatej);

& brak informacji o miejscu wykonywania pracy
(np. miejsce budowy, czas dojazdu do miejsca
pracy), o zapewnieniu przez pracodawce dojazdu
do miejsca wykonywania pracy, wyptacania dele-
gacji (PUP: w Rudzie Slaskiej, w Gliwicach),

& brak informacji o pracodawcy w przypadku
ofert sktadanych przez agencje zatrudnienia
(PUP w Czestochowie).

Niemal wszyscy pracownicy powiatowych urze-
déw pracy zajmujacy sie ofertami pracy zgta-
szanymi przez pracodawcédw uzupetniali infor-
macje w formularzach oferty pracy:

& z powodu braku podstawowych informaciji
zaznaczonych w formularzu oferty pracy, jako
obowiazkowe (29);

o w celu zebrania dodatkowych informacji za-
znaczonych jako nieobowiazkowe (28);

m ze wzgledu na nieprawidtowosci formalne (26).

Informacje byty uzupetniane takze:

m z powodu braku wiedzy osoby zgtaszajacej
oferte na temat potrzeb kadrowych (czyli jakiego
pracownika poszukuje pracodawca, jakie stawia
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wymagania, jakich uprawnieri potrzebuje oraz
czy potencjalny pracownik powinien mie¢ do-
Swiadczenie i jakie; PUP w Rybniku);

& z powodu nierzetelnie wypetnionych godzin
pracy, braku informacji o zakresie obowigzkéw
(PUP: w Wodzistawiu Slaskim, Cieszynie);

& ze wzgledu na wymogi prawne (PUP w Zabrzu);

& ze wzgledu na rodzaj umowy o prace (PUP
w Bielsku-Biatej).

Uzupetnianie informacji w formularzu oferty
pracy jest dla pracownikéw 23 powiatowych
urzedéw pracy pracochtonne; odmiennego zda-
nia byli respondenci w co pigtym urzedzie.

Pracownicy 26 powiatowych urzedéw pracy
uwazaja, ze formularza oferty pracy w ich urze-
dach nie trzeba zmienia¢/modyfikowac, a w co
szOstym urzedzie ankietowani byli odmienne-
go zdania (PUP w: Bielsku-Biatej, Czestochowie,
Gliwicach, Pszczynie, Wodzistawiu Slaskim).

Uwagi pracownikéw powiatowych urzedow
pracy dotyczace oceny formularza zapropo-
nowanego w ramach wczesniejszego badania
pt. .Wielowymiarowy opis oferty pracy. Bada-
nie pilotazowe" zostaty zebrane i wykorzysta-
ne przy propozycji modyfikacji ogélnopolskie-
go formularza zgtoszenia krajowej oferty pracy.

Whioski

1. Powiatowe urzedy pracy na Slasku udo-
stepniaja pracodawcom zgtaszajacym oferte
pracy dwa formularze, ogélnopolski i wtasny,
przy czym w 10 na 31 urzedach wykorzystu-
je sie wytacznie wtasny formularz zgtoszenia
oferty pracy.

2. Z informacji uzyskanych od pracownikow
powiatowych urzedéw pracy wynika, ze co
trzecia oferta pracy zgtaszana jest przez pra-
codawcow telefonicznie (19 na 31 urzedow
pracy), w dalszej kolejnosci droga elektronicz-
na e-mail (13 na 31) oraz osobiscie w wersji
papierowej (12 na 31). Tylko w 4 urzedach co
trzecia oferta zgtaszana jest on-line. Wedtug
respondentéw wszystkie sposoby zgtaszania
oferty pracy powinny by¢ dostepne w kazdym
urzedzie. Odmiennego zdania s3 pracownicy
urzedu pracy w Lublincu i Ktobucku, ktérzy
uwazaja, ze dostepnos¢ formularza w wersji
on-line nie jest potrzebna w ich urzedach ze
wzgledu na znikomy odsetek wykorzystania
tego sposobu.

.Wielowymiarowy opis oferty...

3. Bez wzgledu na sposéb zgtoszenia oferty
pracy pracownicy powiatowych urzeddw pra-
cy we wszystkich urzedach pracy uzupetniaja
informacje zawarte w formularzu zgtoszenia
krajowej oferty pracy, przy czym formularze
sktadane w wersji elektronicznej e-mail s3
uzupetniane we wszystkich urzedach pracy,
w wersji on-line w 27 urzedach pracy, a w wer-
sji papierowej w 18 urzedach pracy.

4. Formularz zgtoszenia krajowej oferty pracy
jest uzupetniany przez pracownikéw najczes-
ciej ze wzgledu na brak podstawowych in-
formacji zaznaczonych jako obowigzkowe
(w29 na 31 urzedoéw pracy) oraz w celu zebra-
nia dodatkowych informacji zaznaczonych
jako nieobowigzkowe (w 28 na 31). Natomiast
w 26 urzedach formularz uzupetniany jest ze
wzgledu na nieprawidtowosci formalne. Uzu-
petnianie informacji jest pracochtonne w oce-
nie pracownikéw 23 urzeddw pracy.

5. Zdaniem respondentéw z 25 urzedow pra-
cy tres¢ formularza zgtoszenia krajowej ofer-
ty pracy obowigzujacego w urzedzie dotyczy
wszystkich elementoéw, jakie powinny znalez¢
sie w takim dokumencie. Jest takze tatwy do
wypetnienia przez pracodawce (23 na 31 urze-
déw pracy) i dlatego nie powinno sie go zmie-
nia¢ (26 na 31 urzedow pracy).

Rekomendacje

1. We wszystkich urzedach pracy w woje-
wddztwie $laskim nalezy wprowadzi¢ obliga-
toryjnie jednolity formularz zgtoszenia krajo-
wej oferty pracy. Pracodawcy nie beda musieli
wypetni¢ réznych wzoréw formularzy, a pra-
cownikom utatwi to udostepnianie ofert pracy
innym urzedom pracy.

2. Jednolity formularz zgtoszenia krajowej
oferty pracy powinien by¢ dostepny w wer-
sji on-line, e-mail oraz papierowej. Nalezy da-
zy¢ do korzystania z ujednoliconego formula-
rza zgtoszenia krajowej oferty pracy w wersji
on-line, poniewaz:

m jest to dla pracodawcy tatwo dostepna wersja
formularza i najszybszy sposob jej dostarczenia
do urzedu pracy;

& przy odpowiednich zatozeniach technicznych

pozwoli na wypetnienie wszystkich obowigzko-
wych informacji (Rozporzqdzenie Ministra Pracy
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i Polityki Spotecznej z dnia 14 maja 2014..) bez
mozliwosci ich pominiecia przez pracodawce.
W ten sposéb nie trzeba bedzie uzupetniac bra-
kujacych informacji. Pola dotyczace informacji
nieobowigzkowych réwniez beda musiaty by¢
wypetnione przez pracodawce nawet w przy-
padku odpowiedzi tak/nie” lub ,nie dotyczy/nie
wymagam”, co jest przeciez istotng informacja
dla 0séb poszukujacych pracy i pracownikéw po-
wiatowych urzedéw pracy ze wzgledu na dopa-
sowanie kandydata do oczekiwah pracodawcy;

m dzieki wersji on-line tatwiej bedzie weryfiko-
wac informacje zawarte w ofercie.

3. Zgodnie z § 8 pkt 3 W przypadku braku
w zgtoszeniu krajowej oferty pracy danych wy-
maganych powiatowy urzad pracy niezwtocz-
nie powiadamia pracodawce krajowego o ko-
niecznosci uzupetnienia zgtoszenia i w razie
potrzeby pomaga pracodawcy w uzupetnieniu
zgtoszenia (...)" (Rozporzqdzenie Ministra Pracy
i Polityki Spotecznej z dnia 14 maja 2014...).

W zwiazku z powyzszym w formularzach zgto-
szenia krajowej oferty pracy nie powinno sie
dopusci¢ do sytuacji, w ktérej pracodawca
sktadajacy oferte pracy moze poming¢ infor-
macje okreslone w rozporzadzeniu jako wy-
magane i przesta¢/ztozy¢ oferte do urzedu.
Pracownicy urzedu nie powinni uzupetniac
informacji w formularzu, a jedynie informo-
wac pracodawcoéw o koniecznosci ich uzupet-
nienia lub w razie potrzeby pomagac w uzu-
petnieniu zgtoszenia, a nie wypetnia¢ formu-
larz za pracodawce.

4. Zgodnie z art. 2a. ,Przepisy ustawy chronig
przestrzeganie zasady réwnego traktowania
w dostepie i korzystaniu z ustug rynku pracy
oraz instrumentéw rynku pracy bez wzgledu
na pte¢, rase, pochodzenie etniczne, narodo-
wosc, religie, wyznanie, Swiatopoglad, niepet-
nosprawnos$¢, wiek lub orientacje seksualna”
(Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004...) powin-
no sie w sekcji 6. Informacje dotyczace zgto-
szonego miejsca pracy” zmieni¢ nazwe pola
W tym dla 0s6b z niepetnosprawnos$ciami”.

5. W wyniku analizy zgromadzonych informa-
cji rekomenduje sie korzystanie z ogélnopol-
skiego formularza zgtoszenia krajowej oferty
pracy ze wzgledu na:

& jego dostepnos¢ w wersji on-line,

& wykorzystywanie go przez urzedy pracy,

& tatwos¢ wprowadzenia w nim zmian i modyfi-
kacji,

& znajomosc¢ jego struktury i zawartosci przez
pracodawcéw i pracownikéw powiatowych urze-
doéw pracy.

6. Internetowy formularz zgtoszenia oferty pra-
cy jest dostepny na stronie <https://www.-
praca.gov.pl>. Uwzgledniajac jego strukture,
tres¢ oraz uwagi respondentéw do formularza
zgtoszenia oferty pracy, postuluje sie dokona-
nie nastepujacych modyfikadji:

6.1. Formularz powinien by¢ dostosowany do
Systemu SYRIUSZ (System Informatyczny Rynku
Pracy i Ustug Spotecznych), dzieki czemu infor-
macje w nim zawarte beda mogty by¢ wykorzy-
stywane w badaniu ofert pracy.

6.2. Formularz powinien zostac tak przebudowa-
ny od strony technicznej, aby pracodawca byt
zmuszony do wypetnienia kazdej z jego sekdji.
Niewypetnienie odpowiednich pél w sekcji po-
winno powodowac niemoznos¢ wypetniania for-
mularza w dalszych sekcjach.

6.3. Zgodnie z postulatami os6b poszukujgcych
pracy i wynikami badania informacje z poszcze-
goélnych sekcji zmodyfikowanego formularza zgto-
szenia krajowej oferty pracy, ktére powinny sie
znalez¢ w ofercie pracy publikowanej na stronie
urzeduy, to:

& Sekcja 2. Dane adresowe pracodawcy,

& Sekcja 3. Skrytka pocztowsa,

& Sekcja 4. Dane osoby wskazanej przez praco-
dawce do kontaktéw z kandydatami w sprawie
oferty pracy — osoba odpowiedzialna za rekruta-
qae.

& Sekcja 5. Dane dotyczace prowadzonej dzia-
talnosdi,

& Sekcja 6. Informacje dotyczace zgtoszonego
miejsca pracy,

& Sekcja 7. Dane adresowe miejsca wykonywa-
nia pracy,

o Sekcja 8. Dane dotyczace wykonywania pra-
cy,

& Sekcja 9. Oczekiwania pracodawcy wobec
kandydatéw do pracy,

m Nowa Sekcja Dodatkowe $wiadczenia ofero-
wane przez pracodawce,

 Nowa Sekcja Sposéb rekrutacji i wymagane
dokumenty,

& Sekcja 10. Pozostate dane dotyczace oferty
(Okres aktualnosci oferty),

o Sekcja 11. Dodatkowe informacje w przypad-
ku skierowania oferty do obywateli panstw EOG
(Europejski Obszar Gospodarczy) — fakultatyw-
nie.

7. Ogoélnopolski formularz zgtoszenia krajowej
oferty pracy on-line — modyfikacja. Ponizej
przedstawiono tylko te sekcje ogdlnopolskie-
go formularza zgtoszenia krajowej oferty pra-
cy, ktére powinny ulec modyfikacji oraz sekcje
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dodatkowe postulowane przez osoby bezro-
botne/poszukujace pracy (proponuje sie czyta-
nie opisanych modyfikacjitacznie z formularzem
zgtoszenia krajowej oferty pracy dostepnym na
stronie <https://www.praca.gov.pl)>.

Uwagi techniczne do formularza:

& wszystkie czesci/sekcje powinny zostac ozna-
czone jako obowigzkowe do wypetnienia przez
pracodawce;

m pola oznaczone gwiazdka powinny pods$wie-
tla¢ sie na czerwono, przypominajac o koniecz-
nosci ich wypetnienia.

Uwagi merytoryczne:

7.1. w czesci formularza ,Zgtoszenie oferty pra-
cy"” nalezy dopisac uwage:

m * pola oznaczone gwiazdka to pola obowigz-
kowe do wypetnienia. Ich niewypetnienie spo-
woduje brak mozliwosci przejécia do nastepnego
pola;

7.2. wczesci ,Informacja dla pracodawcy”:

o nalezy dodag¢, jako obowigzkowe pole ,zapo-
znatam/zapoznatem sie” oznaczone gwiazdkg;

7.3. w czesci ,Oswiadczenie™

m nalezy dodac * jako oznaczenie obligatoryjne-
go wypetniania pél znajdujacych sie ponizej;

o w tej czedci nalezy zmienic zapis W przypad-
ku gdy oferta pracy ztozona w celu uzyskania in-
formacji starosty wydawanej w zwiazku z zatrud-
nieniem cudzoziemca, prosimy o okreslenie try-
bu (procedury), w ramach ktérej sktadany bedzie
wniosek” na ,W przypadku gdy oferta pracy zto-
zona w celu uzyskania informacji starosty wyda-
wanej w zwigzku z zatrudnieniem cudzoziemca,
nalezy okresli¢ tryb (procedure), w ramach ktérej
sktadany bedzie wniosek”;

7.4. w sekcji ,2. Dane adresowe pracodawcy”
pole ulica, telefon 1 i adres e-mail powinny by¢
oznaczone gwiazdky, jako obowigzkowe;

7.5. wsekgji 3. Skrytka pocztowa” nalezy dodac
pole ,nie dotyczy”;

7.6. w sekcji ,4. Dane osoby wskazanej przez
pracodawce do kontaktéw z kandydatami w spra-
wie oferty pracy":

m nalezy zmodyfikowac jej nazwe na ,Dane oso-
by wskazanej przez pracodawce do kontaktow
z kandydatami w sprawie oferty pracy — osoba
odpowiedzialna za rekrutacje”;

& po polach ,imie” i ,nazwisko” nalezy dodac
pole ,Stanowisko pracy”;

m przy nazwie sekcji nalezy doda¢ * jako ozna-
czenie obligatoryjnego wypetniania pél znajdu-
jacych sie ponizej. W zwigzku z powyzszym na
liscie ,Preferowane formy kontaktu kandydatéw
z pracodawcg” nalezy dopisac ,,Prosze zaznaczy¢,
co najmniej jedna opcje”;

m nalezy dodac pole ,godziny, w ktérych mozna
sie kontaktowac w sprawie rekrutacji” do uzupet-
nienia przez pracodawce;

.Wielowymiarowy opis oferty...

7.7. w sekcji 5. Dane dotyczace prowadzonej
dziatalnosci™:

m nalezy dodac * jako oznaczenie obligatoryjne-
go wypetniania p6l znajdujacych sie ponizej;
 w polu ,Liczba zatrudnionych pracownikow”
powinna sie pojawic¢ lista z przedziatami wiel-
kosci zatrudnienia do wyboru jednej opcji przez
pracodawce. Proponowana lista wielkosci zatrud-
nienia:

— 0-9 pracownikéw (mikroprzedsiebiorstwo);

— 10-49 pracownikéw (mate przedsiebiorstwo);

— 50-249 pracownikéw (Srednie przedsiebior-
stwo);

— 250-999 pracownikéw (duze przedsiebiorstwo);
— 1000 i wiecej pracownikéw (duze przedsie-
biorstwo);

7.8. w sekcji ,6. Informacje dotyczace zgtoszo-
nego miejsca pracy":

& nalezy dodac * jako oznaczenie obligatoryjne-
go wypetnienia pola ,Nazwa zawodu”;

& rozwijana lista zawodbw powinna zostac uzu-
petniona o kody Klasyfikacji Zawodéw i Specjal-
nosci (KZiS);

7.9. w sekcji 7. Dane adresowe miejsca wyko-
nywania pracy":

m pole ulica, telefon 1 i adres e-mail powinny
by¢ oznaczone gwiazdka, jako obowigzkowe;

7.10. w sekcji 8. Dane dotyczace wykonywania
pracy™

o nalezy dodac * jako oznaczenie obligatoryjne-
go wypetnienia p6l ,Rodzaj umowy stanowigcej
podstawe wykonywania pracy”;

m przy zakre$leniu rodzaju umowy wymagaj3a-
cej podania przewidywanego okresu zatrudnie-
nia pole ,Przewidywany okres zatrudnienia lub
wykonywania umowy” powinno sie wyswietlac
w czerwonej ramce, jako obowigzkowe do wypet-
nienia;

o nalezy dodac * jako oznaczenie obligatoryjne-
go wypetnienia pola ,Wymiar czasu pracy” oraz
pola ,System czasu pracy”;

& nalezy zlikwidowac ,Godziny pracy”, tzn. pole
,0d godziny” oraz pole ,do godziny”;

o w ,Systemie czasu pracy” nalezy doda¢ pola
.praca w godzinach”, ktére powinny sie wyswie-
tla¢ w niebieskiej ramce celem ich fakultatywne-
g0 uzupetnienia:

- jednozmianowy (praca w godzinach .............. )
- dwuzmianowy (praca w godzinach ............. )
- trzyzmianowy  (praca w godzinach .............. )
- Ciagty

—INNY e (praca w godzinach ........... )

& nalezy dodac * jako oznaczenie obligatoryjne-
go wypetnienia pola ,Praca w dni wolne” i dopre-
cyzowal pojecie ,dni wolne”. Po zaznaczeniu
opcji ,tak” powinno sie wyswietli¢:

— tak — Jesli tak, to praca w: (mozna wybrac kilka
odpowiedzi)
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- sobota

- niedziela

— Swieta
m pytanie ,Czy oferta pracy jest ofertg pracy
tymczasowej” powinno sie pojawi¢ przed zapi-
sem ,Rodzaj umowy stanowigcej podstawe wy-
konywania pracy”;
7.11. W sekcji 9. Oczekiwania pracodawcy wo-
bec kandydatéw do pracy”:

m nalezy dodac * jako oznaczenie obligatoryjne-
go wypetnienia pol znajdujacych sie w tej sekcji;
& pole ,0golny zakres obowigzkéw" powinno zo-
sta¢ nazwane ,Zakres obowiazkéw/zadan zawodo-
wych” i przeniesione na poczatek sekgcji 9. Ocze-
kiwania pracodawcy wobec kandydatow"”. W ten
sposob utozone pola beda bardziej logiczne dla
pracodawcy, tzn. najpierw opis obowiazkéw, a p6z-
niej oczekiwan;

& pod polem ,Poziom wyksztatcenia” z list3 do
wyboru nalezy zamiesci¢ pole ,kierunek/specjal-
nos¢” do samodzielnego uzupetnienia przez pra-
codawce i pole ,nie wymagam/nie dotyczy”. Przy
wyborze poziomu wyksztatcenia: brak lub niepet-
ne podstawowe, gimnazjalne, podstawowe pola
.Kierunek/specjalnos¢” oraz ,nie wymagam/nie
dotyczy” powinny by¢ nieaktywne;

m pole ,Znajomos¢ jezykéw obcych z okresle-
niem poziomu ich znajomosci” powinno by¢
kompatybilne z Systemem SYRIUSZ zgodnie
z Europejskim Systemem Opisu Ksztatcenia Jezy-
kowego;

& pod wymaganiami dotyczacymi znajomosci
jezykéw obcych powinno znalez¢ sie pytanie:
.Czy wymagana jest znajomos¢ obstugi kompu-
tera?”

- Tak

- Nie

oraz pole z lista rozwijang z wymienionymi pro-
gramami komputerowymi, np.:

— Internet (np. Outlook, Opera, Mozilla, Google
itp.)

- Word

— Excel

Power Point

- CAD

- Corel

SYMFONIA

— oraz pole ,Inne” do uzupetnienia przez praco-
dawce

m pole ,Doswiadczenie zawodowe” powinno
sie zmieni¢ na pytanie ,Czy wymagane jest do-
$wiadczenie zawodowe?"”

- Tak

- Nie

Przy zaznaczeniu odpowiedzi ,tak” pracodawca
powinien sam okresli¢ liczbe lat i miesiecy oraz

inne (ewentualnie). To oznacza, ze pole ,Liczba
lat" powinno by¢ w czerwonej ramce jako obo-

wigzkowe, pole ,Liczba miesiecy” i ,Inne” powin-
ny by¢ w niebieskiej ramce z mozliwoscig fakul-
tatywnego uzupetnienia.

7.12. Po sekgji ,9. Oczekiwania pracodawcy wo-
bec kandydatéw” powinny by¢ dodane:

7.12.1. Sekcja ,Dodatkowe Swiadczenia oferowa-
ne przez pracodawce":

& cata sekcja powinna by¢ zaznaczona * jako
obowigzkowa do uzupetnienig;

& pod nazwg sekcji powinno pojawic¢ sie pyta-
nie: ,Czy pracodawca oferuje dodatkowe Swiad-
czenia dla pracownikéw?”

- Tak

- Nie

Jesli tak, to jakie?

W polu pod pytaniem powinna pojawic sie lista
z mozliwoscig wielokrotnego wyboru dodatko-
wych $wiadczen, np.:

— szkolenia/podnoszenie kwalifikacji,

— awans zawodowy,

- pakiet socjalny,

— pakiet ubezpieczeniowy,

- pakiet medyczny,

- Zaltadowy Fundusz Swiadczen Socjalnych,

— zapewniam/gwarantuje odziez roboczg,

— zapewniam/gwarantuje dojazd do pracy,

— zapewniam/gwarantuje zakwaterowanie,

oraz pole ,Inne” do uzupetnienia przez praco-
dawce;

7.12.2. Sekcja ,Sposob rekrutacji i wymagane
dokumenty”. Cata sekcja powinna by¢ zaznaczo-
na * jako obowigzkowa do uzupetnienia. Pod na-
zw3 sekcji powinno pojawic sie pole ,Sposéb re-
krutacji” do uzupetnienia przez pracodawce oraz
pole ,Wymagane dokumenty rekrutacyjne” do
uzupetnienia przez pracodawce (obowigzkowe);

7.13. W sekcji 101 11 nie postuluje sie zmian.
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Ilona Antoniewicz, Monika Kowalczyk-Gnyp ,Wielowymiarowy opis oferty...

Summary

"Multidimensional description of the job offer. The national job offer’s application form “study
aimed to gather opinions about the content and structure of the job offers used at local labor
offices. Employers submit a job offer in the offices using all the available ways. The most often
it is done by/through the telephone and personal notification, and the least frequently by an
e-mail and online. Regardless of the form in which the offer is submitted, local labor offices’ wor-
kers must complete the data due to the lack of mandatory and additional information as well as
formal errors. The introduction of a compulsory on-line job offer’s single form in all local labor
offices would simplify the process of submitting the job offers by employers and the process of
the verification of information by the local labor offices’ workes. A job offer submitted on-line
with appropriate technical assumptions should prevent omission of relevant information due to
its implementation. In connection with the above, the practical aim of the study was to modify
the “"National job offer application form” and to improve the effectiveness of matching candida-
tes to the job offer.

Key words

national job offer’s application fom, job offer’s submit way/way of submit, job offer’s content and
structure, application form’s modification, local labor office

Wiecej o autorach

Ilona Antoniewicz i Monika Kowalczyk-Gnyp
Wojewodzki Urzad Pracy w Katowicach

Pracujg w Zespole ds. Statystyki, Badar i Analiz Wydziatu ds. Rynku Pracy w WUP w Katowicach w Filii w Czestocho-
wie. Nadzorujg i realizacjg badania regionalnego rynku pracy m.in. w zakresie zapotrzebowania pracodawcéw na
kwalifikacje i umiejetnosci, potrzeb edukacyjno-szkoleniowych przedsiebiorcéw, sytuacji oséb pracujacych i bez-
robotnych w wieku 50+, 0s6b mtodych z grupy NEET i cudzoziemcéw. Prowadzg analizy statystyczne oséb bezro-
botnych zarejestrowanych w powiatowych urzedach pracy. Wspétrealizujg ogélnopolskie badanie ,Barometr zawo-
déw w wojewddztwie Slgskim”.
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Obowigzujace stawki, kwoty, wskazniki

Departament Funduszy — 1 marca 2019 .

I. Zasitki, stypendia, dodatki, Swiadczenia

=

. Zasitki dla bezrobotnych:

a) podstawowy (100%)

—w okresie pierwszych 90 dni

—w okresie kolejnych dni posiadania prawa do zasitku
b) obnizony (80%)

—w okresie pierwszych 90 dni

—w okresie kolejnych dni posiadania prawa do zasitku
) podwyzszony (120%)

—w okresie pierwszych 90 dni

—w okresie kolejnych dni posiadania prawa do zasitku

2. Stypendia dla bezrobotnych w okresie odbywania:
szkolenia — 120% zasitku
przygotowania zawodowego dorostych — 120% zasitku
stazu — 120% zasitku
kontynuowania nauki — 100% zasitku
studiéw podyplomowych — 20% zasitku

3. Dodatek aktywizacyjny (do 50% zasitku) — dla 0séb, ktére w okresie posiadania prawa
do zasitku dla bezrobotnych podjety zatrudnienie lub inng prace zarobkowa

4. Refundacja kosztéw opieki nad dzieckiem lub osobg zalezng (do 50% zasitku) bez-
robotnemu posiadajgcemu co najmniej jedno dziecko do 6. roku zycia lub z nie-
petnosprawnoscia do 18. roku zycia — w przypadku podjecia zatrudnienia, innej pracy
zarobkowej, szkolenia, stazu lub przygotowania zawodowego dorostych

5. Swiadczenie z tytutu wykonywania prac spotecznie uzytecznych

[w ztotych]

847,80
665,70

678,30
532,60

1017,40
798,90

1017,40
1017,40
1017.40
847,80
169,60

423,90

423,90

min.
8,30/godz.

Zasitki 1 $wiadczenia zostaty zwaloryzowane od 1 czerwca 2018 r. o $rednioroczny wskaznik
wzrostu cen towarow i ustug konsumpcyjnych ogétem w 2017 r. w stosunku do 2016 r, wyniost

102,0% (Komunikat Prezesa GUS — M.P. 2018.106).

Od zasitku dla bezrobotnych PUP optaca sktadki na ubezpieczenie emerytalne i rentowe w tacznej
wysokosci —27,52% x, a od stypendidw za okres odbywania szkolenia, stazu lub przygotowania
zawodowego dorostych, dodatkowo na ubezpieczenie wypadkowe — 0,9%, tj. w tacznej wysokos-
ci — ok. 28,4% - kwote sktadki na ubezpieczenie wypadkowe PUP oblicza stopa procentowa

obowiazujaca go w danym roku sktadkowym.

Il. Maksymalne kwoty, jakie mogg byc refundowane z Funduszu Pracy pracodawcom
z tytutu zatrudnienia skierowanego bezrobotnego (miesiecznie — w zt) w ramach:

1. Prac interwencyjnych (refundacja wynagrodzenia, nagréd i sktadek na ubezpieczenia
spoteczne):
a) w petnym wymiarze czasu pracy (847,80 + 152,60%)
b) w petnym wymiarze — refundacja za co drugi miesigc od kwoty minimalnego
wynagrodzenia (2 250,00 + 405,00%)

2. Robét publicznych:
a) refundacja za kazdy miesigc (50% przec. wynagrodzenia + sktadki na ubezpieczenia
spoteczne od wynagrodzenia podlegajacego refundacji— (2 431,87 + 437,74),
b) refundacja za co drugi miesigc
(100% przecietnego wynagrodzenia + sktadki (4 863,74 + 875,47%)

1 000,40
2 655,00

2 869,61

573921



Obowigazujace stawki, kwoty, wskazniki

3. Jednorazowej refundacji pracodawcy kosztéw optacenia sktadek na ubezpieczenia 6 750,00
spoteczne — za zatrudnionego przez okres co najmniej 12 miesiecy bezrobotnego
(do 300% minimalnego wynagrodzenia)

4. Refundacji za prace spotecznie uzyteczne (60% Swiadczenia) max
4,98/godz.
5. Jednorazowej premii po przygotowaniu zawodowym dorostych (art. 53j ustawy) 493,30

za kazdy petny miesigc programu
6. Premii za zatrudnienie bezrobotnego do 30. roku zycia, ktéry otrzymat bon stazowy 1543,80

* Sktadki optacane przez pracodawce w wysokosci ok. 18%; kwota zaréwno sktadki na ubezpieczenie spotecz-
ne, jak tez taczna kwota podlegajaca refundacji z Funduszu Pracy uzalezniona jest od wysokosci sktadki na
ubezpieczenie wypadkowe ptaconej przez pracodawce, ktoéra jest zrdéznicowana (od ok. 0,67% do 3,60% lub
inna ustalona przez ZUS). Refundacji na ubezpieczenie wypadkowe podlega kwota w wysokosci faktycznie
optaconej od refundowanego wynagrodzenia.

ll. Srodki na podjecie dziatalnosci gospodarczej oraz wyposazenie stanowiska pra-
cy dla bezrobotnego, pozyczka na sfinansowanie kosztéow szkolenia oraz ryczatt
z tytutu kosztéw przejazdu - z Funduszu Pracy

1. Przyznanie bezrobotnemu srodkéw na podjecie dziatalnosci gospodarczej:
a) dziatalnosci samodzielnej (do 600% przecietnego wynagrodzenia), 29 182,44
b) w ramach tworzonej spétdzielni socjalnej (do 600% przecietnego wynagrodzenia), 29 182,44
¢) przystapienie do istniejacej spotdzielni socjalnej (do 600% przecietnego wynagrodzenia), 29 182,44

2. Refundacja pracodawcy kosztéw wyposazenia lub doposazenia stanowiska pracy

dla bezrobotnego (do 600% przecietnego wynagrodzenia) 29182,44
3. Pozyczka dla bezrobotnego na sfinansowanie kosztéw szkolenia (do 400% przecietnego 19 454,96
wynagrodzenia) '
4. Ryczatt z tytutu kosztoéw przejazdu do i z miejsca odbywania stazu przez
. . . max 617,60
bezrobotnego do 30. roku zycia, ktéry otrzymat bon stazowy (art. 661 ustawy) max 103,00

Maksymalna kwota miesiecznej transzy

Uwaga: przyznanie ww. srodkéw moze nastgpi¢ pod warunkiem zawarcia (przed poniesieniem kosztéw)
umowy z powiatowym urzedem pracy (urzad pracy moze zawrze¢ umowe pod warunkiem mozliwosci sfinan-
sowania tych wydatkéw w ramach przyznanego na dany rok limitu na finansowanie programéw na rzecz
przeciwdziatania bezrobociu).

IV. Wynagrodzenia i sktadki
1. Minimalne wynagrodzenie (obowiazuje od 1.01.2019 r.)* 2 250,00
2. Przecietne wynagrodzenie

a) ogbotem™*
b) w podziale na kwartaty

Informacja na
stronie ZUS

3. Sktadka na Fundusz Pracy (od 1.01.2019 ) 2,30%
4. Sktadka na Solidarno$ciowy Fundusz Wsparcia Oséb Niepetnosprawnych (od 1.01.2019.) 0,15%
5. Sktadka na Fundusz Gwarantowanych Swiadczen Pracowniczych (od 1.01.2006 1) 0,10%
6. Sktadka na ubezpieczenie zdrowotne (od 1.01.2008 r.) 9,00%
* 0d 1.01.2019 r. minimalne wynagrodzenie wynosi 2 250,00 zt (Rozporzadzenie Rady Ministréw z dnia

11 wrzeénia 2018 r. w sprawie minimalnego wynagrodzenia za prace oraz wysokosci minimalnej stawki
godzinowej w 2019 r, Dz.U. 2018 poz. 1794);.

w sprawie przecietnego wynagrodzenia w czwartym kwartale 2018 r.).
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Co nowego na rynku pracy

Redakcja

Na rynku pracy coraz wiecej firm ma trudnosci w znalezieniu pracownikéw.
Dlatego duze znaczenie ma zwiekszajgca sie liczba pracujgcych emerytow,
a takze rosngce wynagrodzenia i coraz szersza paleta Swiadczen dodatkowych

dla pracownikow.

Osoby z niepetnosprawnosciami
na rynku pracy

Fundacja Aktywizacja jako pierwsza organiza-
cja pozarzagdowa przeprowadzita ogblnopol-
skie badanie sytuacji zawodowej 0s6b z nie-
petnosprawnosciami. Fundacja od 29 lat wspie-
ra osoby z niepetnosprawnos$ciami w skutecz-
nym wchodzeniu na rynek pracy. Oferuje wie-
lowymiarowe wsparcie i pomaga przejs¢ pe-
ten proces aktywizacji spoteczno-zawodowej.
W badaniu wziety udziat 564 osoby z rézny-
mi rodzajami niepetnosprawnosci, ktére od
kwietnia 2015 do marca 2018 r. korzystaty ze
wsparcia Fundacji. Badanie dotyczyto statusu,
jaki maja obecnie na rynku pracy osoby z nie-
petnosprawnoscig, rodzaju pracy, jaka wyko-
nujg, trwatosci zatrudnienia, warunkoéw zatrud-
nienia, wynagrodzenia i renty, subiektywnego
zadowolenie z pracy i jej poszczegélnych ele-
mentow.

Z raportu wynika, ze 72% pracownikéw z nie-
petnosprawnosciami utrzymuje zatrudnienie
powyzej 6 miesiecy, a 80% jest zadowolo-
nych ze swojej pracy. To pokazuje, jak duzy
potencjat zawodowy tkwi w tej grupie spo-
tecznej. Moze on stanowi¢ odpowiedZ na defi-
cyt pracownikéw na polskim rynku.

W Polsce okoto 1,2 mln 0s6b z niepetnospraw-
nosciami w wieku aktywnosci zawodowej nie
pracuje. Pomimo tego, znaczna czesc tych oséb
nie korzysta z systemu wsparcia oferowanego
przez powiatowe urzedy pracy (PUP). Swiadczy
o tym niewielka liczba (100 tys.) 0séb z niepet-
nosprawnosciami zarejestrowanych w PUP.

Dane te pokazuja, ze jest to niewykorzystany
potencjat dla rynku pracy, ktéry powinien zo-
stac dostrzezony i uzyty jako klucz do zmniej-
szenia widocznej luki w gospodarce, jaka jest
brak pracownikéw.

Coraz wiecej pracujgcych emerytow

Jak podaje w swoim raporcie Zaktad Ubezpie-
czen Spotecznych (ZUS), liczba pracujacych
emerytow wzrosta w ostatnich czterech latach
3z 0 30%, co przede wszystkim wynika z do-
brej koniunktury gospodarczej, ale tez korzyst-
nych zasad taczenia pracy z pobieraniem $wiad-
czenia. Na tle Unii Europejskiej Polska ma obec-
nie jedna z najnizszych (3,5%) stope bezro-
bocia, ale nadal jesteSmy krajem o jednym
z najnizszych wskaznikéw zatrudnienia, zwtasz-
cza wsréd osob starszych.

Na koniec 2018 r. liczba pracujgcych emery-
tow wyniosta 747,2 tys. osob, co oznacza
30% wzrost na przestrzeni ostatnich czterech
lat. Chociaz nie byty prowadzone badania przy-
czyn zainteresowania emerytéw podjeciem
pracy po przejsciu na emeryture, mozna przy-
puszczac, ze istotna motywacja wynika z za-
interesowania dodatkowymi dochodami przy
bardzo korzystnych zasadach ubezpieczen spo-
tecznych. 29,2% pracujacych emerytéw pro-
wadzi pozarolnicza dziatalno$¢ gospodarcza
125,8% pracuje na umowach-zleceniach, a wiec
znacznie czesciej korzystaja z nietypowych
form zatrudnienia niz osoby w wieku pro-
dukcyjnym. Najwiecej pracujacych emerytow
zamieszkuje w wojewddztwie mazowieckim



(16,1%) i Slaskim (15,2%), najmniej natomiast
— w wojewodztwie podlaskim — 2,1%. Woje-
wodztwo $laskie jest jedyne, gdzie wsrédd pra-
cujacych emerytow przewazaja mezczyzni —
stanowig oni 59,5% tej populacji.

Srednio na 1000 os6b pobierajacych emery-
ture 131 oséb to pracujgcy emeryci. Najwiecej
pracujacych emerytéw na 1000 0s6b pobiera-
jacych emeryture zamieszkuje wojew6dztwo
wielkopolskie (154) i mazowieckie (153), a naj-
mniej — wojewddztwo podkarpackie (82) i Swie-
tokrzyskie (95).

Inaczej ksztattuje sie rozktad terytorialny pracu-
jacych emerytéw w przeliczeniu na 1000 0s6b
pracujacych w gospodarce narodowej. Naj-
wiecej pracujacych emerytéw w przeliczeniu
na 1000 oséb pracujacych w gospodarce na-
rodowej zamieszkuje wojewddztwa: zachod-
niopomorskie (70), Slaskie (69), dolnoslaskie
i tédzkie (po 64), najmniej natomiast — woje-
wodztwa: kujawsko-pomorskie, lubelskie, ma-
zowieckie i podlaskie (po 52).

Wsréd pracujacych emerytow wiecej jest
kobiet (56%) niz mezczyzn (44%). Takie od-
wrécenie prawidtowosci z okresu wieku pro-
dukcyjnego moze wynikac z wielu przyczyn.
Kobiety, majac nizsze $wiadczenia niz mez-
czyzni m.in. z powodu mniejszych zarobkow,
krotszego stazu pracy oraz krotszego o 5 lat
wieku emerytalnego, maja wieksza motywa-
cje do uzupetnienia swoich dochodéw. Poza
tym maleje udziat sektoréw opartych na pra-
cy fizycznej, czyli tych, w ktérych dominuja
mezczyzni.

Jak czesto dojezdzamy do pracy

Jak podaje Randstad w swoim najnowszym
badaniu ,Monitor Rynku Pracy” 42% polskich
pracownikéw pracuje poza miejscem swojego
zamieszkania. Odsetek ten jest jeszcze wiek-
szy, gdy spogladamy na potudniowe rejony
Polski (47%) — wojewodztwa: dolnoslaskie,
opolskie, slaskie i matopolskie.

Najrzadziej poza miejscem swojego zamiesz-
kania pracuja respondenci z najwiekszych
miast powyzej 200 tys. mieszkaricow (zaled-
wie 1 na 10). W najmniejszych miastach pra-

Co nowego na rynku pracy

cownicy dzielg sie niemal rowno na pét—51%
z nich pracuje tam, gdzie mieszka, a 49% poza
miejscem zamieszkania. Tymczasem na wsiach
ten odsetek jest najwiekszy — waha sie od
76% w przypadku wsi sgsiadujacej z aglo-
meracja do 78% w przypadku tych z dala od
metropolii.

Dojezdzac¢ do pracy poza miejscem zamiesz-
kania czesciej musza mezczyzni (43%) niz
kobiety (40%). Najwiekszy odsetek dojezdza-
jacych jest wsrdd najmtodszych pracownikow
do 29. roku zycia (45%), niewiele mniejszy
jest wsrod najstarszych zatrudnionych powy-
zej 50. roku zycia (43%). Najrzadziej poza
miejsce zamieszkania w droge do pracy wyru-
szaja trzydziestolatkowie (36%).

Z dala od domu pracuje jedynie 1/3 0s6b
z wyzszym wyksztatceniem i ponad potowa
(52%) 0séb z wyksztatceniem podstawowym
lub zawodowym. Najczesciej poza granice swo-
jej miejscowosci do pracy podrézowac musza
technicy i robotnicy wykwalifikowani (52%),
mistrzowie i brygadzisci (48%), robotnicy nie-
wykwalifikowani (46%), kierowcy $redniego
szczebla (46%) oraz kasjerzy, sprzedawcy i pra-
cownicy obstugi klienta (45%).

Pod wzgledem sposobu zatrudnienia wyroz-
niaja sie szczegblnie osoby pracujace na umo-
we o prace na czas okreslony — wsréd nich
ponad potowa respondentéw (52%) musi do-
jezdzac¢ do pracy poza granice miejscowosci,
w ktérej mieszka.

Jak czesto zmieniamy prace

Z tego samego najnowszego badania ,Moni-
tor Rynku Pracy” firmy Randstad wynika, ze
1/4 polskich pracownikéw w ciggu ostatnich
6 miesiecy zmienito pracodawce. Gtoéwna przy-
czyng tych zmian wcigz pozostaje rozwdj za-
wodowy. Dopiero na drugim miejscu sg kwe-
stie finansowe. Maleje udziat pracownikéw,
ktorzy sa dtuzej zwigzani z jednym pracodaw-
€3, co sygnalizuje duza dynamike wsrod za-
trudnionych Polakéw. Wydtuza sie natomiast
nieznacznie czas poszukiwania nowego za-
trudnienia, w niektérych regionach siega nie-
mal 3 miesiecy.
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Pod wzgledem zmiany pracodawcy w ostatnim
pétroczu liderami byli pracownicy ze wschod-
nich regionéw Polski (Podkarpacie, Lubelsz-
czyzna, Podlasie oraz Warmia i Mazury — 29%).
Powyzej krajowej Sredniej taka aktywnosc
zawodowq deklarowali jeszcze tylko miesz-
kancy pétnocy kraju (wojewodztw pomorskie-
go i zachodniopomorskiego — 26%). Najrza-
dziej prace zmieniali pracownicy z zachodu
Polski — 21%.

Najwyzsza rotacje w ostatnim okresie zaobser-
wowano wsréd respondentéw z miast. W miej-
scowosciach od 50 tys. do 200 tys. mieszkan-
céw siegata 1/3 respondentéw, w miastach
od 20 tys. do 50 tys. mieszkaricow — 30%,
a w najwiekszych polskich metropoliach —
29%. Pracodawce niemal tak samo czesto zmie-
niaja mezczyzni (24%) jak kobiety (25%). Ro-
tacja wsrdéd najmtodszych pracownikéw w wie-
ku od 18 do 29 lat jest blisko 4 razy wieksza
niz wérod os6b w wieku od 50-64 lat (10%).
Najrzadziej pracodawcéw zmieniaty w ostat-
nim potroczu osoby z wyksztatceniem wyz-
szym (20%), najczesciej — z wyksztatceniem
$rednim (27%).

Najczesciej zmieniali pracodawce robotnicy
niewykwalifikowani — w tej grupie miejsce
pracy w ciggu potrocza zmienito 35% bada-
nych. Powyzej krajowej $redniej plasujg sie
takze kasjerzy, sprzedawcy i pracownicy ob-
stugi klienta (32%), pracownicy biurowi i ad-
ministracyjni (30%), kierowcy (28%) oraz mi-
strzowie i brygadzisci (27%).

W firmach w ostatnim czasie najczesciej zmie-
niali stanowisko mistrzowie i brygadzisci (40%,
nawet cztery razy czesciej niz robotnicy nie-
wykwalifikowani). Powyzej Sredniej dla Pol-
ski znalezli sie réwniez kierownicy sredniego
szczebla (30%), kadra zarzadzajaca najwyz-
szego szczebla (25%) oraz pracownicy biuro-
wi i administracyjni (23%).

Wyjatkowo czesto pracodawce zmieniajg jesz-
cze dwie grupy — osoby zatrudnione na umowe
0 prace na czas okreslony (42%) oraz zatrudnio-
ne w oparciu o umowe cywilnoprawna (46%).

Najwazniejszym powodem zmiany pracodaw-
cy pozostaje che¢ rozwoju zawodowego -

wskazuje j3 58% respondentéw, a 43% an-
kietowanych wymienia wyzsze wynagrodze-
nie w nowej firmie. Na trzecim miejscu zna-
lazta sie korzystniejsza forma zatrudnienia
u nowego pracodawcy — 35%. Réwniez wazne
okazuje sie niezadowolenie z dotychczasowe-
go miejsca pracy — 35%.

Znaczaco wzrost (do 33%) odsetek pracowni-
kéw, ktérzy u obecnego pracodawcy zatrud-
nieni sg krotko, maksymalnie do roku.

Znalezienie nowego miejsca pracy srednio zaj-
muje 2,3 miesigca. Czas ten jest nieco krét-
szy wsrod kobiet (2,2 miesigca) niz wsrédd
mezczyzn (2,4). Najkrécej pracy poszukiwali
30-latkowie (2,1), najdtuzej 40-latkowie (2,9).
O ponad pét miesiaca dtuzej zajmuje znalezie-
nie nowej pracy osobom z wyksztatceniem
podstawowym (2,7) niz absolwentom wyzszych
uczelni (2,1).

Czas poszukiwania pracy najkrotszy jest w re-
gionach pétnocnych kraju (1,8) i tylko w woje-
woédztwach pomorskim i zachodniopomorskim
skrocit sie w stosunku do poprzedniego bada-
nia. Najdtuzej znalezienie nowej posady zaj-
muje na wschodzie Polski (2,8).

Rosng wynagrodzenia,
ale spada satysfakcja z pracy

Z raportu ptacowego Hays Poland wynika, ze
3z 83% firm zdecydowato sie na podwyzki
ptac w 2018 r. Odsetek pracodawcéw, ktérzy
zaproponowali wyzsze zarobki, jest wiekszy
niz rok wczesniej. Liczba firm, ktére dokonaty
podwyzek w roku 2018, jest rowniez wieksza
niz tych, ktére miaty takie rozwigzanie w pla-
nach. W co trzeciej firmie podwyzki przekro-
czyty 5%. Dynamika wzrostéw wynagrodzen
nie zwalnia tempa i réwniez w nadchodzacych
miesigcach trzech na czterech pracodawcow
chce podnies¢ wynagrodzenia przynajmniej
niektorych pracownikéw — najczesciej o 2,5-
5%, cho¢ nadal czes¢ firm planuje zaofero-
wac jeszcze atrakcyjniejsze warunki. Wszystko
dlatego ze wzrost wynagrodzen w wielu bran-
zach i obszarach specjalizacyjnych pozostaje
elementem kluczowym do zatrzymania w fir-
mie wykwalifikowanych pracownikéw, ktérych
kompetencje i doswiadczenie sg niezbedne



do dalszego rozwoju biznesu. Odpowiadanie
na oczekiwania finansowe kandydatéw i pra-
cownikdw jest coraz istotniejsze, réwniez dla-
tego ze ponad potowa zatrudnionych nie jest
zadowolona z obecnego poziomu wynagro-
dzenia.

Wiekszos¢ firm, pytana o perspektywe roku
2019, zaktada duza aktywnos$¢ w obszarach
zwigzanych z zasobami ludzkimi. 87% firm pla-
nuje wykorzysta¢ dobra sytuacje gospodar-
cza i zwiekszy¢ zatrudnienie. Niestety obok
ambitnych planéw rosng réwniez wyzwania
w rekrutacji. W tym roku jeszcze wiekszy od-
setek pracodawcédw niz w roku ubiegtym spo-
dziewa sie trudnosci w pozyskiwaniu pra-
cownikéw. Gtéwng przyczyng jest niedobor
odpowiednich kandydatéw na rynku — wska-
zywany przez ponad 40% firm. Problema-
tyczne pozostajg réwniez zbyt wysokie ocze-
kiwania finansowe kandydatéw oraz duza
konkurencja ze strony innych pracodawcow.
Firmy coraz czesciej starajg sie docierac¢ do
kandydatow, ktérzy od miejsca zatrudnienia
oczekujg czegos wiecej — jasno wytyczonych
Sciezek kariery, komfortowej atmosfery pracy
oraz elastycznosci w wyborze metod i czasu

pracy.
Jakie benefity lubimy najbardziej

Jak wynika z raportu ptacowego Hays Poland,
benefity oferowane sg przez niemal wszyst-
kich pracodawcéw, a otrzymuje je az 90%
pracownikéw. Prym wiedzie opieka medycz-
na oraz karta sportowa. Ponad potowa praco-
dawcoéw zawiera w swojej ofercie rowniez wy-
jazdy integracyjne oraz narzedzia pracy, kt6-
rych pracownicy mogg uzywac w czasie pry-
watnym.

Co nowego na rynku pracy

W sktad pakietu Swiadczen coraz czescie]j
wchodzi ubezpieczenie na zycie, dofinanso-
wanie dodatkowej edukacji oraz mozliwosé
pracy elastycznej. W ofercie pracodawcow wi-
doczna jest réwniez rosnaca troska o dobre
samopoczucie pracownikéw. Na popularnosci
zyskuje polisa lekowa, bezptatna opieka sto-
matologiczna, dodatkowe przerwy w pracy na
aktywnos¢ fizyczng, a nawet gabinet lekarski
i zabiegi rehabilitacyjne dostepne w firmie.
Ponadto 60% firm réznicuje oferte swiadczen
dodatkowych dla swoich pracownikéw. Przy-
ktadem s3 samochody stuzbowe, dostepne
najczesciej wytacznie dla kadry zarzadzajacej.

Pomimo wysitkéw pracodawcéw az 43% za-
trudnionych nie jest usatysfakcjonowanych
z otrzymywanych $wiadczen dodatkowych.
Pracownicy nie doceniajg benefitéw, gtownie
dlatego ze s3 nieodpasowane do ich potrzeb
i oczekiwan. A jakie one s3? Podobnie jak
w zesztym roku najwazniejsza pozostaje opie-
ka medyczna, ale w rozszerzonym warian-
cie, oraz mozliwos¢ pracy elastycznej, ceniona
przez przedstawicieli wszystkich pokoleri na
rynku pracy. Waga, jakg pracownicy przywia-
zuja do elastycznosci w miejscu pracy, jest
widoczna w badaniach Hays od kilku lat. Po-
mimo iz mozliwosci takie deklaruje 70% firm,
to —jak réwniez wynika z badania — oferowa-
ne rozwigzania s3 niedopasowane do potrzeb
pracownikow, ktérzy czesto takze nie posiada-
j3 wystarczajacej wiedzy na temat dostepnych
dla nich rozwigzan. Tymczasem praca ela-
styczna ma tak duze znaczenie dla pracowni-
kéw, poniewaz jest to jedno z narzedzi uta-
twiajacych zachowanie réwnowagi pomiedzy
zyciem prywatnym a zawodowym, work-life
balance. A rbwnowaga ta jest zachwiana w zy-
ciu niemal 40% pracownikow.
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Co nowego w urzedach pracy

Redakcja

W zwigzku z sygnalizowanym przez pracodawcéw coraz wiekszym brakiem
okreslonych specjalistéw urzedy pracy bardzo duzo uwagi poswiecaja wybo-
rom zawodowym mtodziezy, ktéra w niedalekiej przysztosci wejdzie na dyna-

micznie zmieniajacy sie rynek pracy.

XI Dni Przedsigbiorczosci
- .Co dalej maturzysto?”

Doradca zawodowy z radomskiej filii WUP
spotkat sie z absolwentami podczas X| Dni
Przedsiebiorczosci, zorganizowanych 4 kwiet-
nia 2019 r. przez Centrum Ksztatcenia Za-
wodowego i Ustawicznego im. Marii Sktodow-
skiej-Curie w Pionkach. Zaprezentowat czynni-
ki determinujace skuteczno$¢ wejscia i funk-
cjonowania na rynku pracy, oméwit wymaga-
nia pracodawcdéw wobec pracownikéw, przed-
stawit zawody przysztosci oraz nowe techno-
logie w dynamicznie zmieniajacym sie global-
nym rynku pracy. Celem przedsiewziecia —
ktére miato forme targéw pracy i edukacji —
byto réwniez pobudzenie i rozwijanie wsrod
uczniéw checi prowadzenia wtasnej firmy, wska-
zanie mtodziezy dalszego ksztatcenia i wybo-
ru profilu szkoty zgodnego z ich predyspozy-
cjami intelektualnymi i fizycznymi oraz naj-
nowszymi trendami szkolnictwa oraz rozsze-
rzenie wspétdziatania nauczycieli szkét po-
nadgimnazjalnych z doradcami zawodowymi.
Podczas XI Dni Przedsiebiorczosci swoje sto-
iska zorganizowaty szkoty policealne, szkoty
wyzsze z terenu Radomia oraz instytucje ryn-
ku pracy, WUP i PUP.

Mtodzi na europejskim rynku pracy

.Wejscie na rynek pracy — Mobilni w Europie”
—pod takim tytutem odbywaty sie 18 marca br.
spotkania z uczniami klas maturalnych w li-
ceum im. Marii Konopnickiej w Radomiu. Pod-
czas spotkan poinformowano maturzystow

o strukturze instytucji rynku pracy w Polsce
i ustugach przez nie oferowanych, zwtaszcza
tych adresowanych do os6b mtodych. Poruszo-
no takze temat formatéw dokumentéw apli-
kacyjnych i oczekiwan pracodawcéw wobec
pracownikéw. Doradca EURES poinformowat
o mozliwosciach podejmowania pracy za gra-
nicy, stazach i projektach europejskich oraz
wolontariacie europejskim w ramach Europej-
skiego Korpusu Solidarnosci. Wiele miejsca
poswiecono takze zawodom przysztosci i no-
wym technologiom oraz zwigzanymi z tym zmia-
nami na globalnym rynku pracy.

Wybieraj madrze

.Wybieraj madrze” to cykl warsztatow i spo-
tkan informacyjnych skierowanych do uczniéw
szkot z wojewodztwa pomorskiego. Celem tego
przedsiewziecia jest stworzenie pomorskiej
mtodziezy odpowiednich warunkéw do $wia-
domego ksztattowania swojego rozwoju oraz
utatwienie jej startu w zycie zawodowe. Jest
to jedno z regionalnych przedsiewziec reali-
zowanych przez doradcédw zawodowych z ob-
szaru edukacji i rynku pracy w ramach Po-
morskiego Systemu Poradnictwa Zawodowe-
go. Z jego zesztorocznej edycji skorzystato
ponad 2500 mtodych Pomorzan.

W tym roku cykl rozpoczyna sie warsztatami
w Gdansku. Doradcy zawodowi z Wojewddz-
kiego Urzedu Pracy w Gdansku — Centrum In-
formacji i Planowania Kariery Zawodowej —
beda prowadzili zajecia majace na celu wspiera-
nie mtodziezy w dokonywaniu trafnych wyboréw



edukacyjno-zawodowych, zgodnych z ich za-
interesowaniami, talentami i mocnymi strona-
mi. W innych powiatach zajecia o podobnej
tematyce beda organizowali doradcy zawodo-
wi z powiatowych urzedéw pracy oraz powia-
towi konsultanci ds. poradnictwa edukacyjno-
-zawodowego.

Tematyka warsztatéw i spotkan bedzie obej-
mowata m.in. zagadnienia: $wiadomego pla-
nowania kariery zawodowej, wybierania sciez-
ki edukacyjno-zawodowej, odkrywania i roz-
wijania mocnych stron, sytuacji na rynku pracy
i kompetencji poszukiwanych przez praco-
dawcow.

Najwieksze targi pracy w Gdansku

Po raz 6smy odbyty sie Metropolitalne Targi
Pracy Pomorza — najwieksza impreza o charak-
terze rekrutacyjno-edukacyjnym w Polsce. To
wydarzenie, ktére taczy Pomorzan poszukuja-
cych swojego miejsca na rynku pracy z praco-
dawcami. W trakcie targéw dla mtodziezy od-
byt sie spotkanie POWER 2 WORK promujace
fundusze europejskie.

R6znorodnosc i atrakcyjnos¢ oferty to priory-
tet organizatoréw — Wojewo6dzkiego Urzedu
Pracy w Gdansku, dziatajacego w imieniu Samo-
rzadu Wojewddztwa Pomorskiego oraz Gdan-
skiego Urzedu Pracy. Dlatego oprécz ofert za-
trudnienia na odwiedzajacych czekato wie-
le inspirujacych atrakgcji. Uczestniczyto ponad
100 wystawcow w siedmiu specjalnych stre-
fach tematycznych dotyczacych pracy, eduka-
ji czy rozwoju.

W strefie rekrutacyjnej , Zaprojektuj swojg ka-
riere” odbyty sie symulacje rozméw kwalifi-
kacyjnych. Mtodziez miata okazje sprawdzic
swoje umiejetnosci jezykowe oraz napisac lub
skonsultowac swoje CV pod okiem doradcow
zawodowych. Na pytanie, w jakim kierunku
sie ksztatci¢, by znalez¢ zatrudnienie, i jakich
fachowcoéw potrzebuja aktualnie pomorscy
pracodawcy, odpowiadali specjalisci z WUP
w Gdansku, ktérzy zaprezentowali odwiedza-
jacym internetowe narzedzie pn. ,Barometr za-
wodow”, bedace swego rodzaju przewodni-
kiem po zawodach pomorskiego rynku pracy
na rok 2019. Przyszli mtodzi przedsiebiorcy,

Co nowego w urzedach pracy

ktorzy juz dzisiaj mysla o zatozeniu wtasnej
firmy, wielu ciekawych informacji o zatozeniu
i dofinansowaniu dziatalnosci gospodarczej
dowiedzieli sie w Strefie Przedsiebiorczosci.

Na targach odbyto sie réwniez wydarzenie
dedykowane osobom mtodym, ktdre nie ukon-
czyty 29. roku zycia pod hastem ,POWER 2
WORK", ktére towarzyszyto tej regionalnej
imprezie juz po raz czwarty. Mozna byto m.in.
pozyska¢ informacje o mozliwosciach, jakie
daja mtodym fundusze europejskie i dowie-
dziec sie, jak skorzystac¢ ze srodkéw PO WER
na rozwéj zawodowy m.in.. na podnoszenie
kwalifikacji zawodowych, zdobywanie nowych
umiejetnosci i kompetencji. Mtodziez zapo-
znata sie z baza aktualnie realizowanych na
Pomorzu projektéw wspétfinansowanych z fun-
duszy europejskich i zdobyta informacje o moz-
liwosciach udziatu w projektach realizowanych
na Pomorzu w ramach Programu Operacyj-
nego Wiedza Edukacja. Podpowiadano, gdzie
szukac projektow skierowanych do mtodych
i jak wzig¢ w nich udziat; w tym celu zaproszo-
no tez przedstawicieli instytucji, ktére prowa-
dza rekrutacje do projektow.

W trakcie targobw wygtoszono prelekcje moty-
wujgce do rozwoju zawodowego i odkrywa-
nia wtasnego potencjatu. Doradcy zawodowi
z Wojewo6dzkiego Urzedu Pracy w Gdansku
przeprowadzili warsztaty dla mtodziezy, doty-
czace odkrywania wtasnego potencjatu i bu-
dowania marki osobistej.

W programie targéw znalazta sie rowniez ofer-
ta dla pomorskich pracodawcow, ktérzy mogli
sie dowiedzie¢ o mozliwosciach, jakie oferu-
je Krajowy Fundusz Szkoleniowy w obsza-
rze rozwoju zawodowego oraz podnoszenia
kwalifikacji pracodawcéw i ich pracownikéw.
W ramach cyklu ,Pomorskie wspiera praco-
dawcow"” organizowanego przez WUP, odbyto
sie spotkanie o legalnosci zatrudniania cudzo-
ziemcow, dedykowane przedsiebiorcom.

Polska - Stowacja

Majac Swiadomos¢ zmian, jakie nastepujg na
rynku pracy, partnerzy Partnerstwa Na Trans-
granicznym Rynku Pracy Polski i Stowacji
.POPRAD — DUNAJEC" podjeli probe okreslenia
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nowych kierunkéw i form wspétpracy na naj-
blizsze lata.

W warsztatach planistycznych, ktére odbyty
sie w 24 kwietnia 2019 r. w Nowym S3aczy,
uczestniczyli przedstawiciele publicznych stuzb
zatrudnienia, uczelni wyzszych, szkét oraz in-
nych instytucji z pogranicza polsko-stowac-
kiego. Dyskusja dotyczyta dwoch kwestii — za-
potrzebowanie na kwalifikacje i zawody na
transgranicznym rynku pracy oraz wsparcie
mobilnosci zawodowej w regionie transgra-
nicznym. Zaplanowano m.in. utworzenie pro-
gramu studiow dla grupy polsko-stowackiej,
kursy jezyka stowackiego, praktyki studentéw
i staze absolwentéw po drugiej stronie grani-
cy. Koordynadji tych dziatan podjeli sie Wyz-
sza Szkota Biznesu — NLU w Nowym Saczu,
a po stronie stowackiej Uniwersytet Katolic-
ki w Ruzenbergu. Nalezy rowniez wspomniec
o zaplanowaniu organizacji Transgranicznych
Targéw Pracy, Edukacji i Przedsiebiorczosdi,
polsko-stowackich paneli dyskusyjnych, spo-
tkan informacyjnych dotyczacych réznic kul-
turowych oraz prawnych. Dziatania dotyczace
mobilnosci zawodowej skoordynuja: Woje-
wddzki Urzad Pracy w Krakowie — Zespét Za-
miejscowy w Nowym Saczu oraz Urzad Pracy,
Spraw Socjalnych i Rodziny w Starej Lubowni.
Kolejne spotkanie Partnerstwa planowane jest
na przetom pazdziernika i listopada 2019 r.

Warsztaty prowadzone byty przed doradcow
zawodowych z Centrum Informacji i Planowa-
nia Kariery Zawodowej w Nowym Saczu WUP
Krakow.

«Wystartuj z nami”

24 kwietnia 2019 r. odbyta sie piata edycja
targbw pracy ,Wystartuj z nami”. W Zespole
Szkét Mechanicznych w Rzeszowie (ZSM), gdzie
tradycyjnie juz odbyty sie kolejne targi pracy;
prawie 20 pracodawcow z regionu, przedsta-
wiajac blisko 90 ofert, poszukiwato pracowni-
kéw wsrdd ucznidw i absolwentdw szkot tech-
nicznych. W targach wzieto udziat kilkaset
mtodych os6b z Podkarpacia. Kolejna edycja
potwierdzita olbrzymia potrzebe organizowa-
nia tego typu przedsiewzie¢, cenionych zaréw-
no przez pracodawcoéw wytaniajgcych swoich
przysztych pracownikéw, jak i samych uczniow.
Dla mtodszych byta to okazja do rozpoznania
rynku i oczekiwan pracodawcéw. Absolwenci
mieli zas mozliwos¢ przeprowadzenia rozmow
kwalifikacyjnych, a przede wszystkim olbrzy-
mi3 i realng szanse na zdobycie pracy. Jak za-
wsze targom towarzyszyty warsztaty prowa-
dzone zaréwno w ZSM, jak i w Centrum Aktywi-
zacji Zawodowej. Uczestnicy mogli zgtebic taj-
niki branzy lotniczej, pozyskac¢ wiedze na te-
mat funduszy europejskich, a najmtodsi wzigc
udziat w zajeciach z przedsigbiorczosci.



Rada Programowa

prof. dr hab. Marek Bednarski, Instytut Pracy i Spraw Spotecznych, Uniwersytet War-
szawski — przewodniczacy

dr hab. tukasz Arendt, Instytut Pracy i Spraw Spotecznych, Uniwersytet £6dzki — wice-
przewodniczacy

prof. dr hab. Juliusz Gardawski, Szkota Gtéwna Handlowa

prof. dr hab. Bogustaw Gruzewski, Instytut Badan Rynku Pracy Litewskiego Centrum
Badan Socjalnych w Wilnie

Jerzy Kedziora, Powiatowy Urzad Pracy w Chorzowie
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Innowacyjne metody przeciwdziatania bezrobociu
0s6b starszych

W NASTEP NYM Skuteczna aktywizacja bezrobotnych w wieku 50+ wymaga

ze wzgledu na specyficzne cechy bezrobocia tej grupy
N U M E RZE zastosowania indywidualnego podejscia i instrumentow

o innowacyjnym charakterze. Wazne jest, by formy pomocy
kierowac do bezrobotnych nie tylko na etapie aktywizacji,
ale rowniez po podjeciu zatrudnienia. Za szczeg6lnie
przydatne instrumenty niestandardowe uznaje sie:
indywidualny coaching, profilaktyke zdrowotng, wsparcie
mobilnosci, ustugi w zakresie poprawy wizerunku osobistego
i zachety finansowe.
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