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1 KONTEKST | CELE BADANIA

Obecnie jednym z najistotniejszych problemow rynku pracy w Polsce jest niska stopa
zatrudnienia oraz wzglednie wysokie bezrobocie. W szczegdlnie niekorzystnej
sytuacji znajdujg sie osoby o niskich kwalifikacjach zawodowych. Pozycja tych oséb
systematycznie pogarsza sie w poréwnaniu z pracownikami Srednio- i wysoko
wykwalifikowanymi. Roznice te sg szczegolnie widoczne w zarobkach i stopie

bezrobocia.

Jak wskazujg dane Eurostatu, wskaznik zatrudnienia oséb o wyksztatceniu
podstawowym, w przedziale wiekowym 25-64 lata wynosit w Polsce w roku 2008
25.5% (w poréwnaniu z 33.9% w roku 1997). Analogiczny wskaznik dla catej Unii
Europejskiej (UE-27) wynosit 48.1% w roku 2008. Wskaznik ten jest nizszy niz w
Polsce jedynie na Stowacji (15.9%), Litwie (20.7%) oraz w Czechach (24.1%).

Dynamizacja procesdw gospodarczych, w tym coraz czesciej spotykane zjawisko
»migracji kapitatu”, sprawito, ze chcac zapewni¢ wysokg konkurencyjnos¢ gospodarki
coraz silniejszy nacisk ktadzie sie na jakos¢ kapitatu ludzkiego i poziom opanowania
przez pracownikow podstawowych umiejetnosci. W efekcie na europejskim rynku
pracy wida¢ ewolucje w kierunku lepszych jakosciowo i bardziej produktywnych
miejsc pracy, wymagajacych ciagtego podnoszenia i dostosowywania kwalifikacji do
coraz wiekszych wymagan pracodawcéw. Konsekwencje tych zmian odczuwajg

przede wszystkim pracownicy o niskich kwalifikacjach.

Dlatego tez szczegdlnie istotne staje sie zaoferowanie pracownikom o niskich
kwalifikacjach szkoleh dopasowanych do ich potrzeb zawodowych i specyficznych
deficytéw kompetencyjnych. Projekt szkoleniowo-doradczy adresowany do tej grupy
pracownikow realizowany jest przez Polskg Agencje Rozwoju Przedsiebiorczosci.
Dziatania te majg zwiekszy¢ atrakcyjnosc¢ zatrudnieniowg pracownikow o niskich
kwalifikacjach i poprawi¢ ich pozycje na rynku pracy. Projekt zostat poprzedzony
kompleksowymi badaniami empirycznymi, ktérych wyniki przedstawia niniejsza

publikacja.




1.1. Pracownicy o niskich kwalifikacjach na rynku pracy

Problem deficytu miejsc pracy znacznie czesciej dotyka osoby o niskich
kwalifikacjach zawodowych przede wszystkim z dwéch powoddéw. Z jednej strony
poziom umiejetnosci tych pracownikdw jest czesto ponizej oczekiwan pracodawcow,
co zresztg mozna bylo obserwowaC w okresie minionych dwoch lat, gdzie
dynamicznemu przyrostowi nowych miejsc pracy towarzyszyly powazne problemy
zwigzane ze znalezieniem o0s6b posiadajacych wymagany zakres kwalifikacji i
kompetencji. Z drugiej strony, w momencie pogarszania sie sytuacji rynkowe;j
pracownicy o niskich kwalifikacjach zazwyczaj szybko =zasilajg grupe o0séb
pozostajgcych bez pracy. Redukcja kosztow na skutek zmniejszonego popytu czesto
odbywa sie poprzez zwalnianie oséb o niskich kwalifikacjach. | cho¢ nie jest to
reguta, bo prace tracg réwniez wykwalifikowani specjalici, to osoby o niskich
kwalifikacjach majg zazwyczaj utrudniony powr6t na rynek pracy, ze wzgledu na
niewielkie umiejetnosci poruszania sie po tym rynku i planowania swojego rozwoju

zawodowego.

Szacuje sie, ze pomiedzy 1998 r. a 2003 r. zatrudnienie oséb o wysokich
kwalifikacjach wzrosto w Unii Europejskiej o0 25,1%, osob o srednich kwalifikacjach —
0 14,2%, zas$ osob o niskich kwalifikacjach — zaledwie o 2,2%. Zmniejszyt sie przez

to udziat pracownikéw o niskich kwalifikacjach w ogdlnej liczbie zatrudnionych.

Podobne zjawisko obserwuje sie w Polsce. W latach 1991 — 2008 ws$rod
bezrobotnych najliczniej byty reprezentowane osoby z wyksztatceniem podstawowym
i zawodowym, a w dalszej kolejnosci ze srednim technicznym. Nawet w momentach
ozywienia gospodarczego odsetek o0sOb bezrobotnych posiadajgcych niskie

wyksztatcenie pozostawat na wysokim poziomie.

Problem oséb o niskich kwalifikacjach jest wzmacniany marginalnym ich udziatem w
edukaciji i szkoleniach, przy czym generalnie Polska nalezy do grupy panstw, gdzie
odsetek osbéb uczestniczacych w ksztatceniu ustawicznym jest bardzo niski. Wedtug

danych OECD wynosi on w Polsce 2% i ksztattuje sie na zblizonym poziomie jak np.




w Meksyku, Portugalii i na Wegrzech. Dla poréwnania w Szwaijcarii, Wielkiej Brytanii i
panstwach Europy Potnocnej wielko$¢ wskaznika wynosita odpowiednio: 13%, 6% i
10%.

Korzystajacy z ksztatcenia ustawicznego w Polsce to gtdwnie osoby w wieku od 25
do 34 lat. Powaznym problemem jest réwniez bardzo niski, niemal sladowy, poziom
uczestnictwa w ksztatceniu ustawicznym osob z niskimi kwalifikacjami. Jak wynika z
ponizszego wykresu, wsrod osob z wyksztatceniem ponizej sredniego wynosi on
niespetna 1%, wsréd osob z wyksztatceniem Srednim — 2%. Nie jest on réwniez

imponujacy wsrod osdb z wyksztatceniem wyzszym (6%).

Wykres 1 Skorygowany wskaznik uczestnictwa z podziatem na poziom

wyksztafcenia
® Ponizej petnego wyksztatcenia sredniego
= Petne wyksztatcenie srednie

® Wyksztalcenie wyzsze
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Zrédto: Ksztatcenie ustawiczne w Polsce na tle innych krajéw na podstawia badania TRIAL (Badanie

OECD ,Uczenie sie dorostych — przeglad tematyczny’).

W wyniku zmian zachodzgcych na rynku pracy niezbedne stato sie podejmowanie
dziatan zmierzajacych do uzupetniania i podnoszenia poziomu i zakresu

dezaktualizujgcej sie wiedzy i umiejetnosci zawodowych (w tym uprawnien) przez




osoby doroste. Zwiekszenie udziatu oséb dorostych w ksztatceniu ustawicznym stato
sie jednym z wazniejszych wyzwan stawianych polskiej edukacji. Niedopasowanie
jakosci kadr do wymagan gospodarki, przy pogtebiajacych sie deficytach pracy,

uznawane jest bowiem za istotny czynnik spowalniajgcy wzrost gospodarczy.

1.2Projektowane wsparcie

Odpowiedzig na opisane wyzej problemy jest pilotazowy projekt szkoleniowy dla
pracownikow o niskich kwalifikacjach pn. Kazdy pracownik jest wazny — podnoszenie
kompetencji pracownikow o niskich kwalifikacjach. Projekt ten realizowany jest przez
Polskg Agencje Rozwoju Przedsiebiorczosci w ramach Programu Operacyjnego
Kapitat Ludzki (Dziatanie 2.1.3).

Za skierowaniem odrebnego projektu do tej grupy pracownikéw przemawia to, iz:

= sg oni najczesciej ostatnig grupg pracownikow, ktérej oferuje sie wsparcie w
rozwoju zawodowym w ramach przedsiebiorstwa,

= brak jest instytucji oferujgcych im bezptatng pomoc w rozwoju kompetenciji
zawodowych,

= czesto nie posiadajg oni podstawowych umiejetnosci poruszania sie po rynku
pracy i planowania swojego rozwoju zawodowego,

= brak jest na otwartym rynku szkoleniowym ofert dostosowanych do ich

specyficznych deficytéw kompetencyjnych.

Jak dotychczas osobom o niskich kwalifikacjach oferowano praktycznie wytgcznie
szkolenia zawodowe. Aktualizacja umiejetnosci zawodowych jest niezbedna ze
wzgledu na zmiany technologiczne powodujgce, ze nabyte wczesniej konkretne
umiejetnosci dezaktualizujg sie w ramach tego samego zawodu. Nie rozwigzuje ona
jednak problemoéw tej grupy pracownikdw. Niezwykle istotne jest réwniez
eliminowanie niedostatkbw umiejetnosci ogoélnych pracownikbw o niskich
kwalifikacjach, dotyczacych np. skutecznej komunikacji. Ponadto dziatania
szkoleniowe powinny zosta¢ wsparte doradztwem zawodowym dla o0s6b
niskokwalifikowanych, dzieki czemu mogtyby one lepiej uswiadomi¢ sobie posiadane
umiejetnosci i kwalifikacje zawodowe, jak réwniez podjaé starania o ich uzupetnienie

lub zmiane.




1.3Cele badania

Podstawowym celem badania bylo dostarczenie informacji niezbednych do

zaprojektowania ustugi szkoleniowo-doradczej skierowanej do pracownikow o niskich

kwalifikacjach oraz ich pracodawcéw. W zwigzku z tym badanie miato odpowiedzieé

na nastepujgce pytania badawcze:

1.
2.

Kogo nalezy uznac¢ za pracownikéw o niskich kwalifikacjach?

Jak nalezy zaprojektowaé wsparcie szkoleniowo - doradcze, aby w
maksymalnym stopniu odpowiadato ono potrzebom zaréwno pracodawcow,
jak i pracownikow o niskich kwalifikacjach?

Czy pracownicy o niskich kwalifikacjach bedg sktonni wzig¢ udziat w projekcie,
zaktadajgcym realizacje szkolen zawodowych i szkolen podnoszacych
umiejetnosci spoteczne, jesli nie bedzie to wymagane przez pracodawce?
Jedli tak, to jak nalezy zaprojektowa¢ wsparcie szkoleniowo-doradcze
zaktadajgce udziat w szkoleniach pracownikéw o niskich kwalifikacjach bez
wiedzy pracodawcy, poza godzinami pracy?

Czy wsparcie powinno by¢ ukierunkowane branzowo? Do jakich branz nalezy
skierowac ustuge doradczo — szkoleniowg?

W jakich wojewddztwach ustuga powinna byc¢ realizowana?

Szczegotowe problemy badawcze dotyczyly nastepujgcych zagadnien:

Definicja pracownikdéw o niskich kwalifikacjach

2. Charakterystyka sytuacji zawodowej pracownikow o niskich kwalifikacjach

Ocena postaw pracownikdbw o niskich kwalifikacjach wobec rozwoju
zawodowego

Ocena wiedzy i postaw pracodawcow wobec inwestowania w ksztatcenie
pracownikow o niskich kwalifikacjach

Ukierunkowanie wojewddzkie i branzowe ustugi doradczo — szkoleniowej




2 METODOLOGIA

2.1 Zarys koncepcji badawczej

Problematyka badania wymagata zastosowania podejscia
uwzgledniajgcego:
= rozne perspektywy oceny,

= rozne techniki badawcze oraz zrédta danych.

W badaniu uwzglednione zostaty nastepujace perspektywy:
= perspektywa pracodawcow
= perspektywa pracownikow o niskich kwalifikacjach

= perspektywa przedstawicieli instytucji rynku pracy.

badawczego

Dzieki temu mozliwe byto poznanie spojrzenia na ten sam problem obydwu

zainteresowanych stron: pracownikow o niskich kwalifikacjach oraz zatrudniajgcych

ich pracodawcow.

Zastosowane zostaty nastepujace techniki badawcze:
= Desk Research

= Indywidualne wywiady pogtebione (IDI)

=  Wywiady bezposrednie kwestionariuszowe (PAPI)

=  Wywiady bezposrednie wspomagane komputerowo (CAPI)

= Kwestionariusz  Kompetencji  Spotecznych  (standaryzowane  narzedzie
psychometryczne)

= Zogniskowane wywiady grupowe (FGI)

= Panel ekspercki

= Ankiety do samodzielnego wypetnienia (PAPI i CAWI).

Proces badawczy podzielony zostat na nastepujgce etapy badawcze:

Faza wstepna: Eksploracja problemu badawczego - Proces badawczy

rozpoczeto od gruntownej analizy danych zastanych (statystyk oraz wynikéw badan
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dotyczacych aktywnosci zawodowej oraz wyksztatcenia o0sO6b o niskich
kwalifikacjach). Na podstawie zgromadzonych informacji przygotowana zostata
charakterystyka pracownikéw o niskich kwalifikacjach oraz zidentyfikowane ich
problemy. W oparciu o analize danych zastanych opracowane zostaty narzedzia
badawcze do jakosciowych badan eksploracyjnych. Badania te obejmowaty
pracodawcéw (50 IDI), pracownikéw o niskich kwalifikacjach (50 IDI) oraz
ekspertow rynku pracy (4 IDI). Pozwolity one na lepsze zrozumienie problemu
niskich kwalifikacji i postaw wobec doksztatcania pracownikbw o niskich
kwalifikacjach. Zebrane dane jakosciowe wykorzystane zostaty przy konstrukciji

kwestionariuszy do badan ilosciowych oraz przy interpretacji wynikow tych badan.

Faza wyjasniajaca: Kwantyfikacja zjawiska niskich kwalifikacji i budowa modeli

wsparcia szkoleniowo-doradczego — W tej czesci projektu weryfikacji poddano
wypracowane wczesniej hipotezy dotyczace problemu badawczego. W wyniku
badania ilosciowego pracodawcow (N=1290) oszacowany zostat udziat pracownikow
o niskich kwalifikacjach w strukturze zatrudnienia, w podziale na branze,
wojewodztwa i wielkosc¢ firmy. Zbadane zostaty takze opinie pracodawcoéw na temat
specyficznych deficytéw kwalifikacji i kompetencji pracownikbw o niskich
kwalifikacjach oraz postawy pracodawcow wobec ksztatcenia tych pracownikow. O
ocene wiasnych kwalifikacji, kompetencji i ogélnego funkcjonowania na rynku pracy
poproszono takze pracownikéw o niskich kwalifikacjach (N=1621). Przedmiotem
badania pracownikow o niskich kwalifikacjach byto rowniez uczestnictwo
pracownikow w ksztatceniu ustawicznym w przesztosci, ich postawy wobec rozwoju
zawodowego oraz preferencje co do ksztattu merytorycznego i organizacyjnego

ewentualnych szkolen.

W trakcie badan pracodawcéw i pracownikow zastosowano rowniez nastepujgce

techniki wspierajgce:

= Ankieta do samodzielnego wypetnienia przez osoby wskazane przez
pracodawcéw (respondentéw badania jakosciowego) jako pracownicy o niskich
kwalifikacjach (N=20). Celem tego narzedzia byto sprawdzenie, na ile pracownicy
postrzegani jako osoby o niskich kwalifikacjach majg $wiadomo$¢é wlasnego

statusu i deficytow wtasnych kompetencji;
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= Kwestionariusz Kompetencji Spotecznych KKS (standaryzowane narzedzie
psychologiczne), o ktérego wypetnienie zostato poproszonych 100 sposréd

pracownikow o niskich kwalifikacjach, ktorzy wzieli udziat w badaniu ilosciowym.

Na tym etapie projektu badawczego przeprowadzono réwniez badanie instytucji
rynku pracy (w tym instytucji szkoleniowych) i pomocy spotecznej (N=494). Badanie

zrealizowano za pomocg ankiety internetowe;.
Na podstawie wynikdw badan jakosciowych i ilosciowych opracowane zostaty, przy
udziale specjalistéw ds. szkoleh, modele swiadczenia ustugi szkoleniowo-doradczej

dla pracownikéw o niskich kwalifikacji.

Faza weryfikacji - Wypracowane wnioski i rekomendacje, w tym w szczegdlnosci

opracowane modele ustug szkoleniowo-doradczych, zostaty skonfrontowane z
opiniami pracownikdw o niskich kwalifikacjach, pracodawcow zatrudniajgcych
pracownikow o niskich kwalifikacjach oraz ekspertow ds. szkolen. Zastosowano
techniki jakosciowe: grupy dyskusyjne z pracodawcami (4 FGI) i pracownikami (4

FGI) oraz panel ekspercki.

Ponizej zarysowano schemat procesu badawczego, a w kolejnym podrozdziale

opisano najwazniejsze etapy procesu.
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Wykres 2 Schemat proponowanego procesu badawczego

ANALIZA
PROBLEMU
BADAWCZEGO
DESK

RESEARCH

Perspektywa
0 Perspektywa
pracoqayvcow Perspektywa instytScji r)g/wnku
zatrudnla_Ja'cych pracownikéw o pracy, w tym
pracownikéw o niskich inst;/tucji
niskich kwalifikacjach i

kwalifikacjach szkoleniowych

Badanie jakosciowe

50 IDI + 20 ankiet do
samodzielnego
wypetnienia ze

wskazanymi
pracownikami o niskich

Badanie
jakosciowe

50 IDI

Badanie
- jakosciowe

4 1DI

kwalifikacjach
Eksploracja

Badanie
ilosciowe PAPI

N=1290
pracodawcow

Badanie ilosciowe
CAPI

N=1621
pracownikéw, w
tym 100 badanych
za pomocg KKS

shnianie

Badanie ilosciowe
CAWI instytucji rynku
pracy i instytucji
pomocy spotecznej

N=494

Badanie
jakosciowe

4FGI —>

Weryfikacja

Badanie
jakosciowe

4FGI

Badanie
jakosciowe

L 1 panel ekspercki
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2.2Skrécony opis metodologii badania

Na potrzeby realizacji projektu przyjeto, ze pracownik o niskich kwalifikacjach®

(nazywany réwniez w skrécie PoNK) to osoba spetniajgca wszystkie z ponizszych

kryteriow:

= osoby w okreslonym wieku: mezczyzni w wieku ponizej 61 lat i kobiety w wieku
ponizej 56 lat

= 0soby pracujgce (niezaleznie od formy zatrudnienia)

=z wyksztatceniem podstawowym, gimnazjalnym, zasadniczym zawodowym lub
Srednim ogolnoksztatcgcym

= ktoére zakonczyty edukacje formalng (tj. edukacje w systemie szkolnym).

Faza wstepna

1. Analiza zrédet wtérnych (desk research) - szczegdtowa analiza dostepnych

opracowan na temat pracownikéw o niskich kwalifikacjach

2. Jakosciowe badania eksploracyjne

= Technika badawcza: indywidualne wywiady pogtebione (IDI)

= Qgodlny cel indywidualnych wywiadéw pogtebionych: pogtebione, czesciowo
ustrukturyzowane wywiady indywidualne petnity istotng role w eksploraciji
problemu. Technika ta pozwolita na uzyskanie relacji z osobistego doswiadczenia
rozmowcy, podjetych decyzji, postrzegania uwarunkowan tych decyzji, motywaciji.
Dzieki wynikom badan jakosciowych mozna byto w lepszy sposéb zaprojektowac
iloSciowe narzedzie badawcze. Wywiady pomogty tez w wyjasnianiu opisywanego
problemu i interpretacji danych ilosciowych, dostarczajgc informacji

kontekstowych.

Do tej pory w poréwnaniach miedzynarodowych jako wyznacznik niskich kwalifikacji najczesciej przyjmowano
klasyfikacje ISCED. Zgodnie z nig pracownik o niskich kwalifikacjach to ten, ktérego zalicza sie do grup, dla
ktérych wartos¢ wskaznika kwalifikacji wynosi od 0 do 2. Zgodnie z przyjetq polska systematykg 0 oznacza
wyksztatcenie niepetne podstawowe, 1 — wyksztatcenie podstawowe, a 2 — wyksztalcenie gimnazjalne. W
przeprowadzonych badaniach definicje pracownika o niskich kwalifikacjach poszerzono o wyksztatcenie
zasadnicze zawodowe oraz srednie ogolnoksztatcgce. Analiza danych wtérnych pokazata bowiem, ze osoby o
tych poziomach wyksztatcenia réwniez cechujg sie trudng sytuacjg na rynku pracy - najczesciej zasilajg grono
bezrobotnych (przy czym w przypadku oséb z wyksztatceniem Srednim ogodlnoksztatcgcym dotyczy to przede
wszystkim kobiet) uzyskujg relatywnie niskie wynagrodzenia i majg niewielkie szanse na zmiane swojego statusu
ekonomicznego.
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Indywidualne wywiady pogtebione z pracodawcami zatrudniajacymi

pracownikow o niskich kwalifikacjach

a. Celem badania bylo okreslenie, jak pracodawcy w odniesieniu do aktualnej
sytuacji zaktadu pracy oraz w perspektywie trendow rozwojowych definiujg
kwalifikacje, a w szczegdlnosci niskie kwalifikacje. Zostaty przy tym poczynione
odniesienia do trzech wymiarow kwalifikacji: wiedzy, umiejetnosci oraz
kompetencji psychospotecznych (,migkkich”)?.

b. Indywidualne wywiady pogtebione zrealizowano z 50 pracodawcami.

c. Préba zostata celowo dobrana z uwzglednieniem réznej wielko$ci przedsiebiorstw
oraz zréznicowania branzowego.

d. Respondenci — osoby na nastepujgcych  stanowiskach:  dyrektor
generalny/witasciciel, dyrektor ds. zatrudnienia/kierownik ds. zatrudnienia lub
osoba na innym stanowisku, decyzyjna w sprawach zatrudnienia (dziat HR).

e. Na tym etapie projektu pracodawcy proszeni byli o wskazanie pracownikow,
ktérych kwalifikacje oceniajg jako niskie w celu przekazania im ankiety do

samodzielnego wypetnienia.

Indywidualne wywiady pogtebione z pracownikami o niskich kwalifikacjach

a. Cel badania: rozpoznanie postaw pracownikdw o niskich kwalifikacjach wobec
rozwoju zawodowego oraz czynnikow, ktore dla tych pracownikow moga stanowic
przeszkode w podnoszeniu umiejetnosci i kwalifikacji.

b. Dobdér proby: analogiczny do badania wsréd pracodawcow (préba celowa
dobrana ze wzgledu na branze i wielkos¢ firmy).

c. Liczebnosé proby: 50 pracownikéw

“Migkkie kompetencje/kompetencje psychospoteczne rozumiano jako kompetencje warunkujace efektywnosé
funkcjonowania cziowieka w réznych sytuacjach interpersonalnych/spotecznych i efektywne zarzadzanie soba.
Wsrdd tak rozumianych kompetencji psychospotecznych uwzgledniano zaréwno kompetencje osobiste, zwigzane
z efektywnym zarzadzaniem soba, jak i kompetencje spoteczne, zwigzane z funkcjonowaniem cziowieka w
sytuacjach spotecznych.
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Indywidualne wywiady pogtebione z ekspertami

a. Cel badania: wywiady indywidualne z ekspertami pomogty w systematyzaciji
informacji uzyskanych w wyniku wywiadoéw indywidualnych z przedstawicielami
przedsiebiorcow i pracownikéw. Zebrane i podsumowane informacje =z
wczesniejszych wywiaddéw zostaty skonfrontowane z wiedzg ekspercka, rowniez
w zakresie przyjetych definicji pracownikow o niskich kwalifikacjach.

b. Préba: celowa.

c. Respondenci: eksperci posiadajgcy wiedze krytyczng dla kwestii dotyczacych
sposobu definiowania pracownikdw o niskich kwalifikacjach oraz zmian
zachodzacych na rynku pracy.

d. Liczebnos¢ préby: 4 ekspertéw, majacych doswiadczenie w pracy z osobami o

niskich kwalifikacjach.

Faza wyjasniajaca

Badanie ilosciowe pracodawcow zatrudniajacych pracownikdéw o niskich

kwalifikacjach

a. Cel badania: przygotowanie ilosciowej charakterystyki zjawiska niskich kwalifikacji
— poziomu zatrudnienia oséb o niskich kwalifikacjach w poszczegdlnych branzach
oraz wojewoddztwach. Ponadto modut realizowat cele zwigzane z uzyskaniem
informacji na temat wiedzy i postaw pracodawcéw wobec inwestowania w
ksztatcenie pracownikéw o niskich kwalifikacjach.

b. Badana populacja: przedsiebiorstwa zatrudniajace wiecej niz 4 osoby z
nastepujacych sekcji gospodarki: C - goérnictwo; D - przetworstwo przemystowe;
E - wytwarzanie i zaopatrywanie w energie elektryczng, gaz, wode; F —
budownictwo; G - handel hurtowy i detaliczny; H - hotele i restauracje; | -
transport, gospodarka magazynowa, tacznosc¢; J - posrednictwo finansowe; K -
obstuga nieruchomosci; L — administracja publiczna; M — edukacja; N - ochrona
zdrowia i pomoc spoteczna; O - dziatalnos¢ ustugowa, indywidualna, komunalna i
pozostata.

c. Dobdr proby: losowo-warstwowy, z wykorzystaniem operatu REGON i innych baz

adresowych. Uwzgledniono warstwy utworzone w oparciu o: wielkos¢ firmy: mikro
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(5-9), mate, $rednie, duze; branze (sekcje PKD), wojewddztwo. Liczba podmiotow
wylosowanych z danej warstwy — z wyjatkiem wojewodztwa - byta proporcjonalna
do udziatu warstwy w ogolnej strukturze zatrudnienia.

Respondenci: wiasciciele /wspétwiasciciele firm lub kadra zarzadzajgca ds.
zatrudnienia.

Technika badawcza: bezposrednie indywidualne wywiady kwestionariuszowe
(PAPI).

Liczebnos¢ proby: 1290 Uzyskana struktura proby zostata skorygowana wagami
porealizacyjnymi, skonstruowanymi na podstawie dostepnych danych GUS na
temat struktury zatrudnienia w przedsiebiorstwach®. Struktura proby odpowiada
zatem strukturze populacji przedsiebiorstw (zatrudniajgcych 5 i wiecej osob) ze

wzgledu na ich udziat w zatrudnieniu.

Wykres 3 Struktura préby - sekcja PKD

Sekcja D - przetworstwo przemystowe
Sekcja F - budownictwo

Sekcja G - handel hurtowy i detaliczny 31%
Sekcja H - hotele i restauracje

Sekcja | - transport, gospodarka magazynowa, tacznos¢
Sekcja J - posrednictwo finansowe

Sekcja K - obstuga nieruchomosci

Sekcja L - administracja publiczna

Sekcja M - edukacja

Sekcja N - ochrona zdrowia i pomoc spoteczna

Sekcja O - dziatalno$¢ ustugowa, indywidualna, komunalna i
pozostata

Zrédto: Badanie iloéciowe pracodawcéw, N=1290

W efekcie wazenia danych rozktady procentowe zmiennych mogg odbiega¢ od 100% o +/-1%.
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Wykres 4 Struktura préby — wielkos¢ firmy

16% 16% 43%

B 0Od5-90s6b = 10-49 os6b = 50 -249 oséb Powyzej 249 oséb

Zrédto: Badanie iloéciowe pracodawcéw, N=1290
Wykres 5 Struktura proby — wojewoédztwo
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Zrédto: Badanie ilosciowe pracodawcéw, N=1290

Badanie ilosciowe pracownikow o niskich kwalifikacjach

a. Cel badania: przygotowanie ilosciowej charakterystyki oséb o niskich
kwalifikacjach, weryfikacja wnioskéw sformutowanych w badaniu jako$ciowym,
okreslenie zainteresowania skorzystaniem przez PONK ze wsparcia szkoleniowo-
doradczego.

b. Badana populacja: pracownicy, ktérzy gtdbwne dochody uzyskiwali z tytutu pracy,

posiadali wyksztatcenie $rednie ogdlnoksztatcace, zawodowe, gimnazjalne,
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podstawowe badz nizsze, zakonczyli edukacje formalng i byli w wieku ponizej 61
lat (mezczyzni) i 56 lat (kobiety).

. Dobdr proby: losowy-warstwowy, z wykorzystaniem metody random route (200
wylosowanych punktéw startowych). Algorytm losowania punktéw startowych
uwzgledniat podziat administracyjny i urbanizacyjny kraju na regiony,
wojewddztwa oraz typy miejscowosci.

. Technika badawcza: bezposrednie wywiady wspomagane komputerowo (CAPI).

. Liczebnos$é proby: 1621. Struktura proby — dzieki procedurze wazenia danych? -
odpowiada strukturze pracownikow o niskich kwalifikacjach, opracowanej w
oparciu o dane BAEL, ze wzgledu na nastepujgce zmienne: ptec, wiek,

wyksztatcenie, wojewodztwo.

Wykres 6 Struktura préoby — pte¢

mezczyzna
61%

Zrédto: Badanie ilosciowe pracownikéw o niskich kwalifikacjach, N=1621

*W efekcie wazenia danych rozkfady procentowe zmiennych mogg odbiega¢ od 100% o +/-1%.
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Wykres 7 Struktura préoby — wiek respondentow
od 18 do 24
od 25 do 34 lat
od 35do 44 lat 29%
30%

od 45 do 54 lat

od 55 do 60 lat

Zrédfo: Badanie ilo$ciowe pracownikéw o niskich kwalifikacjach, N=1621

Wykres 8 Struktura proby — wyksztatcenie respondentéow

srednie

0,
ogoinoksztatcace 50%

zawodowe

gimnazjalne/

%
podstawowe 9%

Zrédto: Badanie ilosciowe pracownikéw o niskich kwalifikacjach, N=1621

Wykres 9 Struktura proby — wielkosé zakfadow pracy PONK

9%

® Do 9 oséb = 10-49 osob u 50-249 osob
Ponad 249 os6b Nie wiem

Zrédto: Badanie ilosciowe pracownikéw o niskich kwalifikacjach, N=1621

3%
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Wykres 10 Struktura préoby — wojewoédztwo
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Zrédfo: Badanie ilosciowe pracownikéw o niskich kwalifikacjach, N=1621

Lubelskie

Kujawsko -
pomorskie
Dolnoslaskie

Badanie pracownikow o niskich kwalifikacjach za pomoca Kwestionariusza

Kompetencji Spotecznych (KKS)

Préba reprezentatywna dla badanej populacji PONK.
b. Wielkos¢ proby: 100 pracownikdw o niskich kwalifikacjach.

c. Badanie wykorzystujgce Kwestionariusz Kompetencji

Spotecznych  byto

realizowane rownolegle z badaniem na reprezentatywnej prébie pracownikow o
niskich kwalifikacjach (100 sposréd 1621 respondentéw dodatkowo samodzielnie

wypeito KKS).
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Badanie pracownikéw instytucji rynku pracy

a. Cel badania: uzyskanie bardziej petnego i bardziej zobiektywizowanego
obrazu problemdéw dotyczacych grupy pracownikéow o niskich kwalifikacjach.

b. Badana populacja: instytucje rynku pracy (wojewddzkie urzedy pracy,
powiatowe urzedy pracy, agencje zatrudnienia, instytucje szkoleniowe) oraz
instytucje pomocy spotecznej (powiatowe centra pomocy rodzinie, osrodki
pomocy spotecznej).

c. Dobor proby: celowy.

d. Wielkos¢ proby: planowana min n=250, zrealizowana n=494 (instytucje
szkoleniowe — 49%, instytucje pomocy spotecznej — 26%, urzedy pracy -
18%, agencje zatrudnienia — 7%).

e. Respondenci: kierownicy instytucji lub inne osoby zajmujgce kierownicze
stanowiska i majgce w swojej dziatalnosci zawodowej bezposredni kontakt z
pracownikami /osobami bezrobotnymi o niskich kwalifikacjach.

f. Technika badawcza: ankieta internetowa CAWI (Computer Assisted Web

Interwiew)

Faza weryfikaciji

Grupy dyskusyjne z pracodawcami

a. Cel badania: weryfikacja modeli ustugi szkoleniowo-doradczej dla
pracownikow o niskich kwalifikacjach.

b. Technika badawcza: zogniskowany wywiad grupowy.

c. Liczebnos¢ proby: 4 wywiady grupowe

d. Respondenci: przedsiebiorcy, reprezentujacy firmy duze, srednie, mate i mikro

z roznych branz.
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Grupy dyskusyjne z pracownikami o niskich kwalifikacjach

a. Cel badania: sprawdzenie na ile i w jakim zakresie opracowane modele
szkolen wychodzg naprzeciw oczekiwaniom samych zainteresowanych oraz —
ewentualnie — jakie warunki dodatkowe nalezy spetni¢, aby zoptymalizowac
ich wykorzystanie.

b. Technika badawcza: zogniskowany wywiad grupowy.

c. Liczebnos¢ proby: 4 wywiady grupowe, kazdy liczacy 6-8 uczestnikow.

Panel dyskusyjny z przedstawicielami instytucji rynku pracy, w tym instytucji

szkoleniowych

a. Cel badania: poznanie propozycji optymalizacji rozwigzan szkoleniowych,
zewnetrzna ocena propozycji interwencji

b. Respondenci: eksperci ds. szkoleh (osoby z wieloletnim doswiadczeniem
zawodowym — trenerzy umiejetnosci psychospotecznych, autorzy programéw

szkoleniowych, specjalisci ds. rozwoju kadr, doradcy zawodowi).
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3 PODSUMOWANIE

3.1Definicja pracownikéw o niskich kwalifikacjach

W poréwnaniach miedzynarodowych jako wyznacznik niskich kwalifikacji najczesciej
przyjmuje sie klasyfikacje ISCED. Zgodnie z nig pracownik o niskich kwalifikacjach to
osoba o wyksztatceniu niepetnym podstawowym, podstawowym lub gimnazjalnym.
W przeprowadzonych badaniach definicje pracownika o niskich kwalifikacjach
poszerzono o wyksztatcenie zasadnicze zawodowe oraz srednie ogolnoksztatcace.
Analiza danych zastanych pokazata bowiem, Ze osoby o tych poziomach
wyksztatcenia rowniez cechujg sie trudng sytuacjg na rynku pracy - najczesciej
zasilajg grono bezrobotnych (przy czym w przypadku osob z wyksztatceniem srednim
ogolnoksztatcgcym dotyczy to przede wszystkim kobiet), uzyskujg relatywnie niskie

wynagrodzenia i majg niewielkie szanse na zmiane swojego statusu ekonomicznego.

Definicja ta, oparta na wyksztatceniu, nie zyskata powszechnej akceptacii
pracodawcéw ani badanych ekspertow. Wyniki badan pokazaty, ze definiowanie
niskich kwalifikacji jest problematyczne z uwagi na wielo$¢ kryteridw, jakie — w
réoznych  kontekstach i roznych  uwarunkowaniach — mogg  okreslac
niskokwalifikowanych pracownikéw. Mogg to by¢ np. wyksztatcenie, doswiadczenie
zawodowe, wiek, dopasowanie do wymogow stanowiska pracy, motywacja do

rozwoju, chec uczenia sie, ogoélne kompetencje.

Sposréd  réznych podawanych przez pracodawcow i ekspertow kryteriow
definicyjnych, wyksztatcenie okazato sie jednak tym najszerzej podzielanym.
Zadnych kontrowersji nie budzito traktowanie wyksztatcenia podstawowego i
gimnazjalnego jako wyznacznika niskich kwalifikacji. Zgtaszano jednak zastrzezenia
co do uwzgledniania w definicji wyksztatcenia zasadniczego zawodowego i Sredniego
ogolnoksztatcgcego — tylko okoto jednej trzeciej pracodawcow i ekspertow zgodzito
sie z tym, ze pracownicy o niskich kwalifikacjach to osoby o takich poziomach
wyksztatcenia. Trudno sie temu dziwi¢ — badani dostrzegajg wyrazne roznice w

funkcjonowaniu zawodowym o0sob z wyksztatceniem podstawowym lub gimnazjalnym
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a pracownikami z wyksztatceniem zawodowym, majgcymi konkretny ,fach w reku”,
czy osobami z wyksztatceniem sSrednim ogodlnoksztatcacym, przewyzszajacymi

obydwie wspomniane grupy poziomem ogolnych kompetenc;ji.

Podazanie za gtosem pracodawcow i ekspertow oraz wytgczenie z definicji
wyksztatcenia Sredniego ogolnoksztatcacego i zasadniczego zawodowego nie
wydaje sie jednak stuszne. Wyniki badan potwierdzity bowiem obserwacje
sformutowane na podstawie analizy danych zastanych, ze osoby o takich poziomach
edukacji sg zagrozone bezrobociem, mato zarabiajg, posiadajg niewielki zakres
transferowalnych umiejetnosci, przez co sg mato mobilne zawodowo, zaréwno w
strukturach swoich obecnych zaktadéw pracy, jak i na otwartym rynku pracy. Okazato
sie ponadto, ze pracownicy uwazani przez pracodawcow za osoby o niskich
kwalifikacjach to osoby wtasnie o wyksztatceniu zasadniczym zawodowym bagdz
wyksztatceniu Srednim ogolnoksztatcgcym. Chociaz wiec niskie wyksztatcenie nie
jest automatycznie wyznacznikiem niskich kwalifikacji®, to jesli mamy do czynienia z
problemem niskich kwalifikacji, to w przewazajgcej mierze dotyczy on oséb stabo
wyedukowanych. Wydaje sie, ze wiasnie heterogenicznos¢ grupy PONK byta

gtébwnym powodem kontestowania przyjetej przez nas definic;ji.

Oczywiscie, wartos¢ poznawcza definicji PONK bytaby wieksza, gdyby bazowata ona
rébwniez na zatozeniach ,miekkich” (takich jak np. zdolnos¢ do adaptacji do
zmieniajgcych sie warunkow, gotowos¢ do podnoszenia kwalifikacji - che¢ uczenia
sie, gotowos¢ do zmiany zawodu). Powaznym problemem byfaby jednak wowczas
operacjonalizacja definicji, to jest przetozenie jej na zestaw obserwowalnych
wskaznikéw. Jak pokazato badanie, do deklaracji pracownikbw o niskich
kwalifikacjach dotyczacych rozwoju zawodowego nalezy podchodzic z duzg
ostroznoécig. Nacechowane sg one bowiem tendencjg do bardzo korzystnej
autoprezentacji i potwierdzania duzej rangi powszechnie cenionego wyksztatcenia i

aspiracji edukacyjnych.

Biorgc zatem pod uwage cele badania — wypracowanie takiej definicji PONK, ktora

bedzie zestawem kryteribw dobrze identyfikujgcych beneficjenta projektowanego

° Wszyscy badani pracodawcy zatrudniajg bowiem osoby stabo wyksztatcone, a tylko dwie trzecie uznaje, ze sg
wsrdd nich osoby o niskich kwalifikacjach.
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wsparcia szkoleniowo-doradczego — uzywana w badaniu definicja jest jak najbardziej
stuszna. Nalezy zatozy¢, ze selekcja PONK stabo radzacych sobie na rynku pracy,
potrzebujgcych wsparcia — sposrod oséb legitymujacych sie podanymi poziomami

wyksztatcenia — bedzie w projekcie szkoleniowo-doradczym procesem naturalnym.

3.2Charakterystyka sytuacji zawodowej pracownikdw o niskich

kwalifikacjach

Sredni udziat procentowy pracownikéw o niskich kwalifikacjach (definiowanych w
oparciu o wyksztatcenie) w przedsiebiorstwach wynosi 49%. Grupe te stanowig
przede wszystkim osoby z wyksztatceniem zasadniczym zawodowym (24%) i
Srednim ogolnoksztatcacym (21%); odsetek osob z wyksztatceniem gimnazjalnym lub

nizszym jest natomiast niewielki (4%).

Nieznacznie wiekszy niz przecietny udziat pracownikéw o niskich poziomach
formalnej edukacji odnotowano w przedsiebiorstwach matych i duzych, najmniejszy —
w przedsiebiorstwach srednich. Réznice miedzy przedsiebiorstwami o roznej
wielkosci ujawniajg sie wyraznie, jesli pod uwage wezmiemy tylko tych pracownikéw
o niskich kwalifikacjach, ktérych pracodawcy uznajg za PONK. Najwyzszym udziatem
procentowym tak definiowanych pracownikéw o niskich kwalifikacjach cechujg sie

firmy mikro (41%), najmniejszym zas$ firmy srednie (24%; mate i duze — ok. 30%).

Definiowanie PONK w oparciu o kryterium subiektywne (opinie pracodawcy)
prowadzi tez do innych wnioskéw na temat struktury ptciowej PONK. O ile wsrod
pracownikow o niskich kwalifikacjach definiowanych w oparciu o wyksztatcenie
dominujg mezczyzni (ok. 70% na podstawie danych BAEL), to ws$rod PONK
identyfikowanych za pomoca subiektywnego wskazania pracodawcéw proporcje ptci

podzielone sg mniej wiecej po réwno.

Istnieje dos¢ duze zrdéznicowanie udziatu pracownikédw o niskich kwalifikacjach
(niskim poziomie edukaciji formalnej) w branzach (nie ma jednak branzy, w ktérej nie
bytoby zapotrzebowania na prace o0so6b niskokwalifikowanych). Branzami o
najwiekszym nasyceniu pracownikami o niskich kwalifikacjach sa: gérnictwo,

transport, hotele i restauracje, budownictwo, przetworstwo przemystowe, dziatalnos¢
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ustugowa, indywidualna, komunalna i pozostata oraz handel hurtowy i detaliczny
(udziaty powyzej przecietnej — od 55% do 61%). Najmniejszg chtonnoscig kadr o
niskich kwalifikacjach (niskim poziomie formalnej edukacji) odznaczajg sie sekcje:
posrednictwo finansowe, edukacja, administracja publiczna, ochrona zdrowia i
obstuga nieruchomosci (14%-36%). Wiekszym udziatem PONK cechujg sie

przedsiebiorstwa prywatne (srednio 54%) niz publiczne (35%).

Badani pracownicy o niskich kwalifikacjach posiadajg dos¢ dtugie doswiadczenie
zawodowe. Przecietny okres kariery zawodowej wyniost 16 lat (Srednio w trzech

zaktadach pracy), przez ok. 8 ostatnich lat byt zwigzany z obecnym miejscem pracy.

Przedsiebiorstwa zatrudniajgce pracownikow o niskich kwalifikacjach to najczesciej
zaktady o profilu ustugowym (34%), handlowym (23%) lub produkcyjnym (18%). Co
dziesigty badany, zdecydowanie czesciej mezczyzni niz kobiety, zatrudniony jest w
budownictwie® lub transporcie. Kobiety natomiast czeéciej zatrudnione sg w

przedsiebiorstwach handlowych.

Dwie trzecie pracownikéw o niskich kwalifikacjach nigdy nie pracowato w wyuczonym
zawodzie. Dotyczy to zwtaszcza oséb z wyksztatceniem ogdlnoksztatcgcym (trudno
jednak w tym przypadku moéwi¢ o posiadaniu konkretnego zawodu), jednak nawet
wsrod absolwentdw zasadniczych szkét zawodowych niemal potowa dokonata
zmiany zawodu, a co pigty nigdy nie pracowat w wyuczonym zawodzie. Mozliwos¢

pracy w wyuczonym zawodzie czesciej mieli starsi respondenci.

Okoto potowy pracownikédw o niskich kwalifikacjach doswiadczyto bezrobocia.
Problem ten w wiekszym stopniu dotykat kobiety niz mezczyzn. Choé odsetek
bezrobotnych byt w obu grupach zblizony, to jednak kobiety cze$ciej znajdowaty sie
w grupie pozostajgcych bez pracy przez okres roku i powyzej. Trudniej byto im
zaréwno wejsé, jak i powrocié na rynek pracy. Badanie pokazato tez, ze ponad jedna
dziesigta kobiet padata ofiarg praktyk dyskryminacyjnych — zwolnienie z pracy
nastepowato w okresie cigzy lub w trakcie urlopu macierzynskiego likwidowano ich

miejsce pracy.

® W budownictwie zdecydowanie czesciej pracujg osoby z wyksztatceniem gimnazjalnym lub nizszym (25%) niz
zasadniczym zawodowym (15%) i ogolnoksztatcgcym (6%).
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Wyniki badania pracownikéw o niskich kwalifikacjach pokazuja, ze pracownicy ci
najczesciej pracujg nha umowe o prace na czas nieokreslony (okoto potowa) lub
okre$lony (28%). Pozostate formy zatrudnienia pojawiaty sie znacznie rzadziej: 6% -
umowa zlecenie, 1% umowa o dzieto. Jednoczesnie 7% respondentéw pracowato w
ramach samozatrudnienia. Sporadycznie respondenci deklarowali prace w ,szarej
strefie” (4%). W przypadku respondentow z wyksztatceniem gimnazjalnym lub

nizszym odsetek ten byt jednak duzo wyzszy i wyniost az 17%.

Biezgce obowigzki pracownikow o niskich kwalifikacjach obejmujg najczesciej prace
fizyczng (77%), ale tez ,wymuszajg” wspotprace z innymi osobami (68%). Czesto
(67%) wymaga sie od nich dyspozycyjnosci. Najrzadziej natomiast od pracownikéw o
niskich kwalifikacjach wymagano postugiwania sie jezykiem obcym (10%),

kierowania pracg innych ludzi (15%) i korzystania z Internetu (19%).

Pracownicy o niskich kwalifikacjach byli na ogdt zadowoleni ze swojej obecnej pracy
zawodowej. Pozytywng opinie o swojej pracy wyrazito 65% uczestnikow badania
ilosciowego, za$ zaledwie 7% byto przeciwnego zdania. Najmniejsze zadowolenie
deklarowaty osoby z najnizszym poziomem wyksztatcenia (53% zadowolonych), co
wydaje sie mie¢ Scisty zwigzek z ich niepewnymi i niestabilnymi formami
zatrudnienia. Satysfakcja niektérych pracownikdéw o niskich kwalifikacjach z pracy
miata jednak charakter pozorny - jej fundament stanowito przekonanie o ogolnie ziej
sytuacji na rynku pracy oraz niska ocena wilasnych szans na znalezienie
alternatywnego zatrudnienia. Istotnie, co trzeci pracownik o niskich kwalifikacjach
obawia sie utraty pracy, a wiekszos¢ z nich (72%) sceptycznie ocenia mozliwos¢
zdobycia nowej. Nastroje pesymistyczne byly silniejsze ws$réod kobiet, oséb

doswiadczonych bezrobociem i oséb z wyksztatceniem gimnazjalnym/podstawowym.

Wiekszo$é PONK zarabia ponizej $redniej’. Ponad dwie trzecie (70%) uzyskuje
wynagrodzenie netto w kwocie ponizej 2001 ztotych®. Mozna przyjaé, ze $rednie

wynagrodzenie netto pracownika o niskich kwalifikacjach wyniosto okoto 1733

" Jako wartosé przecietng przyjeto (za GUS) wynagrodzenie w sektorze przedsiebiorstw bez wyptat nagréd z
zysku z pazdziernika 2009 r. Byto to 3311 ztotych brutto, co daje 2373 ztote netto.
87 analiz wykluczono respondentow, ktorzy nie odpowiedzieli na pytanie dot. wysokosci zarobkéw (28%).
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ztotych. W przypadku wynagrodzenia ponownie odnotowano réznice na niekorzysc
0sOb z wyksztatceniem gimnazjalnym lub podstawowym.

Jezeli w zaktadzie pracy sg wykorzystywane dodatkowe bodzce finansowe (poza
wynagrodzeniem zasadniczym), to pracownicy o niskich kwalifikacjach majg duze
szanse na skorzystanie z nich. Niemal 9 na 10 pracownikéw z takich zaktaddéw
zadeklarowato, ze kiedykolwiek otrzymato inne wynagrodzenie niz wynagrodzenie

zasadnicze.

Generalnie jednak pakiet socjalny, jakim sg objeci pracownicy o niskich
kwalifikacjach, jest dosy¢ ubogi, o czym $wiadczg informacje uzyskane od
pracodawcéw. Wynika z nich, ze pracownikom o niskich kwalifikacjach najtatwiej jest
otrzymac¢ dodatkowe $rodki finansowe w postaci premii lub innych nagrod
pienieznych, znacznie trudniej natomiast sta¢ sie beneficjentem petnego systemu
socjalnego stosowanego w zaktadzie pracy. Zwtaszcza w przypadku pozaptacowych
motywatorow rysuje sie duza réznica miedzy pracownikami o niskich kwalifikacjach a

pozostatymi pracujgcymi.

Badani pracownicy o niskich kwalifikacjach napotykajg na bariere awansu poziomego
i pionowego.® Chociaz jak sami deklaruja, praca wymaga od nich samodoskonalenia
i na ogot przynosi w mniejszym lub wiekszym stopniu satysfakcje, to jednak w
okresie ostatnich 12 miesiecy zaledwie 3% z nich zmienito stanowisko na inne,
wyzsze w hierarchii. Tylko 4% otrzymato wieksze uprawnienia decyzyjne (ale bez
zmiany stanowiska) i zblizona liczebnie grupa zmienita stanowisko na réwnorzedne.
Nieliczni respondenci (1%-3%) spodziewali sie zmiany wiasnej sytuacji zawodowej w

okresie najblizszych 12 miesiecy.

Korzystniej przedstawiajg sie mozliwosci zwiekszenia uzyskiwanego wynagrodzenia.
W ostatnich 12 miesigcach blisko jedna pigta pracownikoéw o niskich kwalifikacjach
otrzymata podwyzke (zaledwie 12% o0séb 2z najnizszym wyksztatceniem, z
wyksztatceniem zasadniczym zawodowym — 17%, z ogolnoksztatcgcym — 21%).

® Ale tez biorac pod uwage oczekiwania co do przyszio$ci mozna przypuszczaé, ze z jednej strony moze to byé
efekt Swiadomej polityki przedsiebiorstw (pracownik o niskich kwalifikacjach jako zasdb taniej sity roboczej, brak
ukierunkowanych na takich pracownikdw systeméw rozwoju), z drugiej za$ sami pracownicy o niskich
kwalifikacjach nie wydajq sie dgzy¢ do tego typu zmian.
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W badanych przedsiebiorstwach awanse, zmiany stanowisk, uprawnien decyzyjnych
oraz podwyzki sg znacznie czesciej udziatem pracownikéw nie zaliczanych do grupy
PONK. Dotyczyto to zaréwno odsetka zaktaddw pracy, w ktérych takie praktyki miaty
miejsce, jak i skali zjawiska — liczby awansowanych (w rézny sposéb) pracownikdéw o
niskich kwalifikacjach i pozostatych pracownikéw. Liczba tych ostatnich — z wyjgtkiem
najmniej ,spektakularnej” formy awansu, tj. wiekszych uprawnien decyzyjnych w
ramach tego samego stanowiska — zawsze kilkakrotnie przekraczata liczbe
pracownikow o niskich kwalifikacjach. Szczegdlnie duza rozbiezno$¢ dotyczyta

podwyzek i awansu na wyzsze stanowisko.

Mozliwosci awansu zawodowego pracownikow o niskich kwalifikacjach wydajg sie
wiec mocno ograniczone — przyczyny tego faktu z pewnoscig tkwig w niewielkich
ambicjach i aspiracjach zawodowych pracownikéw, a takze ograniczajacych je
uwarunkowaniach strukturalnych. Z drugiej jednak strony grupa ta jest wyraznie
marginalizowana przez pracodawcow — Swiadczy o tym niska pozycja PONK
zaréwno w zaktadowej hierarchii prestizu, jak i w systemie wynagrodzen i awansu.
Nalezy jednak zaznaczy¢, ze srodowisko pracy PONK jest mocno zréznicowane. W
wywiadach pogtebionych mogliSmy ustysze¢ informacje Zle sSwiadczace o
standardach pracy w niektérych przedsiebiorstwach, ale tez do rzadkich nie nalezaty
przypadki, gdzie pracownicy o niskich kwalifikacjach mieli poczucie przynaleznosci
do pracowniczej ,rodziny” i méwili o dobrym, wrecz ,ojcowskim” traktowaniu przez

pracodawcow.

3.30cena postaw pracownikdw o niskich kwalifikacjach wobec rozwoju

zawodoweqo

Pracownicy o niskich kwalifikacjach uwazajg w zdecydowanej wiekszosci, ze w
dzisiejszej Polsce warto sie uczy¢ i zdobywac wyksztatcenie. Wyrazajg przekonanie,
ze wyzsze wyksztatcenie bytoby czynnikiem zwigekszajagcym ich szanse na lepsza
prace. Czesto twierdza, ze gdyby mieli mozliwo$¢ powtdrzenia swojej drogi, dgzyliby

do uzyskania wyzszego wyksztatcenia badz wyksztatcenia o innym kierunku.

Mimo wysokiej deklarowanej rangi wyksztatcenia wiekszos¢ badanych pracownikow
nie wykazuje potrzeby podnoszenia swoich kwalifikacji, ani w ramach obecnie
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wykonywanej pracy, ani z zwigzku z planami ewentualnej zmiany pracy. Wsréd
najczestszych powoddéw braku potrzeby podnoszenia kwalifikacji znajduje sie
przekonanie o tym, ze mozliwosci rozwoju zawodowego w obecnym miejscu pracy
juz sie wyczerpaty. Wiedza, ktéra byta konieczna do pozyskania, zostata juz
przyswojona. Barierg podnoszenia kwalifikacji moze byc¢ to, ze rodzaj wykonywanej
pracy (najczesciej dotyczy to tzw. prac prostych) nie wymaga z definicji zadnych
specjalnych umiejetnosci, wymagajacych szkolenia, podnoszenia kwalifikaciji.
Niektorzy, czesciej starsi, przyznajg sie do otwarcie do swojej niecheci do uczenia

sie, powatpiewajac w efekty tego wysitku.

Sens szkolen badani dostrzegajg tylko woéwczas, gdy przekfadajg sie one na
konkretne korzysci: najczesciej znalezienie lepszej pracy, awans lub podwyzke.
Badani deklarujg zatem, Ze jesli szkolenie jest potrzebne i przetozy sie na wymierne
korzysci, zadne przeszkody nie bedg graty roli. Postawa ta jest powaznym
ograniczeniem aspiracji edukacyjnych PONK — pracownicy nie decydujq sie na udziat
w szkoleniach, bo nikt nie jest w stanie da¢ im gwarancji, ze w jego efekcie nastgpi

poprawy sytuacji zawodowej (awans, lepsza praca).

Postawa pracownikdw wobec podnoszenia kwalifikacji w miejscu pracy jest wiec
wyczekujgca — polega na oczekiwaniu na propozycje sktadane przez pracodawce.
Zdawanie sie na inicjatywe pracodawcy wynika jednak réwniez z nieumiejetnosci
wyboru celéw zawodowych i szkoleniowych oraz z braku umiejetnosci diagnozy

wiasnych kompetenciji.

Watpiac w swoje mozliwosci znalezienia lepszej/innej pracy®, pracownicy o niskich
kwalifikacjach relatywnie rzadko myslg o zmianie miejsca zatrudnienia. Zaledwie
nieco ponad jedna pigta z nich stwierdzita, ze nie wigze swojej przysziosci
zawodowej z obecnym miejscem pracy. Che¢ rozwoju w obecnym miejscu pracy byta
warunkowana oceng kondycji zaktadu pracy, uzyskiwanymi dochodami oraz wiekiem

pracownikow o niskich kwalifikacjach. Dgazenie do zmiany pracy byto zas najsilniejsze

%przydatnosé deklarowanej wysokiej wiedzy i umiejetnosci zawodowych pracownikéw stosunkowo czesto
ogranicza sie — wedtug ich deklaracji - wytgcznie do obecnie zajmowanego stanowiska pracy. Wyniki badania
iloSciowego pracownikéw pokazujg bowiem, ze w przypadku az 40% pracownikéw ich kwalifikacje uniemozliwiajg,
zwiekszenie zakresu zadan na obecnym stanowisku pracy lub zajecie innego réwnorzednego stanowiska, nie
mowigc juz o objeciu wyzszego stanowiska.
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w grupie oséb, ktére nie przekroczyly 24 roku zycia (42%; w pozostatych grupach
wiekowych odsetek chcacych zmieni¢ prace wahat sie od 12% do 24%). Mysleniu o
zmianie pracy towarzyszylo niezadowolenie z poziomu uzyskiwanego

wynagrodzenia.

Wobec tak niskich aspiracji zwigzanych z rozwojem zawodowym pracownicy o
niskich kwalifikacjach nie oceniajg pracy jako okazji do doskonalenia zawodowego i
osobistego. Raczej nie postrzegajg pracodawcow jako instytucji, ktére majg tworzy¢
im szanse rozwojowe. Brak dziatan szkoleniowych pracodawcow rzadko kiedy jest

wiec przedmiotem krytyki i niezadowolenia ze strony pracownikow.

Jesli zas pracodawcy podejmujg takie dziatania szkoleniowe, to pracownicy w nich
uczestniczg i oceniajg je pozytywnie (co czwarty pracownik korzystat ze szkolen
organizowanych przez obecnego pracodawce). Ze szkolen, niezaleznie od ich
organizatora (co pigty pracownik korzystat ze szkolen organizowanych przez inne
instytucje, najczesciej byly to urzedy pracy), najczesciej korzystaty osoby z
wyksztatceniem Srednim ogolnoksztatcacym, najrzadziej — z wyksztatceniem
gimnazjalnym lub podstawowym. Zdecydowanie najpopularniejszymi kursami byty te,

ktore doszkalaty pracownikéw w ramach posiadanego juz zawodu (9% badanych).

Zapytani o zainteresowanie udziatlem w szkoleniach pracownicy o niskich
kwalifikacjach bardziej pozytywnie odnoszg sie do podnoszenia kwalifikacji
.wardych” (zainteresowanie szkoleniami zawodowymi deklaruje potowa badanych)

niz ,miekkich” (zainteresowanie szkoleniami psychospotecznymi — 40%).

Wieksza che¢ do zdobywania nowej wiedzy (niezaleznie od typu szkolen) cechowata
pracownikbw miodych oraz osoby z wyksztatceniem $rednim ogdlnoksztatcagcym.
Niemniej jednak w przypadku szkolen ,twardych” rowniez na wzglednie wysokim
poziomie byto zainteresowanie wyrazane przez respondentow z wyksztatceniem

zasadniczym zawodowym.

Poziom zainteresowania trudno uzna¢ jednak za szczegdlnie wysoki, jezeli
uwzgledni¢ fakt, ze szkoleniami zwigzanymi z nabywaniem umiejetnosci w

konkretnym zawodzie zdecydowanie zainteresowanych byto zaledwie 22%
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ankietowanych, zas podnoszeniem umiejetnosci ,miekkich” zdecydowanie

zainteresowanych byto tylko 14%.

Respondenci wykazywali najwieksze zainteresowanie szkoleniami z zakresu
konkretnych zawodow (szkolenia przekwalifikowujgce — 5.7, doszkalajace w ramach

posiadanego zawodu — 5.5) i umiejetnosci (kursy komputerowe — 5.3 i jezykowe — 5).

Generalnie rzecz biorgc respondentom nie przeszkadzatoby zaangazowanie w
proces szkoleniowy pracodawcy (jak wspomniano, wrecz oczekiwano by od nich
inicjatywy w tym zakresie). Udziat pracodawcy (i wspotpracownikow) bytby Zle
widziany wowczas, gdyby w procesie szkoleniowym uwzgledniono postrzegane jako
.zagrazajgce” metody wsparcia, takie jak np. poradnictwo psychologiczne, grupy
wsparcia i gdyby metody te realizowane byly w miejscu pracy/w grupie

wspotpracownikow.

Osobng grupe pracownikéw stanowig ci, ktorzy chcieliby sie przekwalifikowaé i
zmieni¢ obecne miejsce pracy lub ktorym grozi utrata zatrudnienia — takie osoby sg
bardziej zdeterminowane do zdobywania kwalifikacji, co oczywiste, poza wiedzg i
mozliwosciami organizacyjnymi obecnego pracodawcy. Warto dodaé, ze silna
negatywna motywacja tego typu jest czynnikiem wyzwalajgcym w PONK gotowos¢
do dziatania i podnoszenia kwalifikacji w celu znalezienia nowej pracy. W takiej
sytuacji zadne osobiste koszty szkoleh (z wyjatkiem finansowych) nie miatyby

wiekszego znaczenia.

Brak potrzeby podnoszenia kwalifikacji moze wynikaé z tego, ze wiekszos¢
pracownikOw uwaza, ze odpowiednio wykonuje swojg prace. Jesli w samoocenie
pracownikow o niskich kwalifikacjach sg jakies$ réznice, to dotyczg one tylko stopnia
pewnoséci, z ktérg stwierdzany jest zadowalajgcy poziom wtasnych umiejetnosci
zawodowych. Uzyskane w arkuszu samooceny™ wyniki potwierdzajg bardzo wysoka
samoocene pracownikbw o niskich kwalifikacjach. Wedlug PONK ich
najmocniejszymi stronami sg wiedza i umiejetnosci niezbedne do wykonywania
obecnych zadan zawodowych oraz umiejetnosc pracy w zespole. Dobrze radzg sobie

rowniez z nawigzywaniem kontaktow, przystosowaniem sie do nowych sytuacji i

1 Respondentéw poproszono o ocene samych siebie pod wzgledem kilkunastu cech odnoszacych sie do wiedzy i
umiejetnosci zawodowych oraz cech psychospotecznych.
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umiejetnoscia dziatania w stresie, wyrazaniem i obrong wilasnego zdania,
umiejetnoscig organizacji pracy. Stabiej wypada jedynie ocena znajomosci jezykow
obcych.

Ogodlna dobra samoocena PONK wydaje sie by¢ ,zafatszowana” przez dazenie do
korzystnej autoprezentacji. Wiele danych wskazuje, ze badani w istocie sg swiadomi
swojego niskiego statusu zawodowego i edukacyjnego, cho¢ nie majg odwagi — i
trudno sie temu dziwi¢ — publicznie sie do tego przyznaé. W przypadku kompetencji
spotecznych sytuacja jest jednak inna — badani raczej nie sg $wiadomi poziomu

witasnych mocnych i stabych stron w tym obszarze.

Wyniki pomiaru PONK za pomocg standaryzowanego testu psychologicznego,
Kwestionariusza Kompetencji Spotecznych, pokazujg bowiem, ze — mimo bardzo
dobrej samooceny - pracownicy o niskich kwalifikacjach majg niski (nizszy niz
przecietny) poziom kompetencji spoftecznych. Najnizszy poziom kompetencii
spotecznych zostat ujawniony w Skali Ekspozycji Spotecznej. Oznacza to, ze
pracownicy o niskich kwalifikacjach nie czujg sie komfortowo bedac obiektem uwagi i
potencjalnej oceny ze strony innych oséb. Pracownicy o niskich kwalifikacjach
przejawiajg ograniczone (przecietne) umiejetnosci w zakresie tzw. kontaktow
intymnych, czyli wowczas, kiedy pracownik ma nawigzac bliski kontakt z inng osobg
lub grupg oséb (np. wyrazi¢ swoje nastawienie emocjonalne w dialogu z inng osobg
lub grupg osob). Te ograniczone kompetencje mogg utrudnia¢ pracownikowi
nawigzywanie i podtrzymywanie pogtebionych wiezi emocjonalnych z innymi
osobami, mogg ujawnia¢ sie takze w ograniczonym repertuarze zachowan
emocjonalnych i spotecznych, zwlaszcza w sytuacjach wymagajacych subtelnego
réznicowania nastrojéw, przekazywania ocen moralnych i rozrézniania
skomplikowanych, zaleznych od zmieniajgcego sie kontekstu, aspektow relaciji
spotecznych. Relatywnie najwyzszy wynik — sposréd wszystkich poréwnywanych
wymiaréw kompetencji spotecznych — osiggajq pracownicy o niskich kwalifikacjach w
Skali Asertywnosci. Podwyzszone wyniki (w stosunku do wynikéw pozostatych skal)
tej skali moga ttumaczy¢ niektére typowe zachowania badanej grupy pracownikow w
wybranych sytuacjach spotecznych, np. sktonno$¢ do prezentowania zachowan

roszczeniowych, aktywnych zachowan obronnych.
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Rozbieznoscig miedzy percepcjg wtasnych kompetencji spotecznych przez PONK a
ich faktycznym poziomem mozna ttumaczyé stosunkowe niskie zainteresowanie

szkoleniami ,miekkimi”.

3.40cena pracownikdow o niskich kwalifikacjach przez pracodawcow,

postawy pracodawcow wobec inwestowania w ksztatlcenie PONK

Od pracownikéw o niskich kwalifikacjach pracodawcy wymagajg przede wszystkim
doktadnosci i skrupulatnosci (53% badanych uwaza te umiejetnosci za bardzo
wazne), umiejetnosci pracy w zespole (40%), posiadania wiedzy i umiejetnosci
potrzebnych do wykonywania biezgcych zadan zawodowych (46%), obstugi maszyn i
urzadzen zwigzanych ze stanowiskiem pracy (42%). Na stanowiskach pracy PONK
rzadko kiedy potrzebne sg natomiast: znajomos¢ jezyka obcego, zdolnosci
przywodcze, obstuga komputera, obstuga urzgdzen biurowych i posiadanie prawa

jazdy.

Pracodawcy na ogot sg zadowoleni z pracy wykonywanej przez pracownikow o
niskich kwalifikacjach, przy czym stosunkowo rzadko jest to zdecydowane
zadowolenie. Pozytywng opinie wyrazito 56% ankietowanych, ale tylko 11%
zdecydowanie pozytywng. Praktyczne doswiadczenie pracy z PONK, w tym
doswiadczenie z poddawaniem ich dziataniom szkoleniowym, skutkujgce lepsza
znajomoscig pracownikow oraz ich mocnych i stabych stron, nieco zaniza ocene tego
zadowolenia. Tendencje do nieco nizszej oceny PONK wyrazajg ci pracodawcy,
ktérzy stwierdzili, ze zatrudniajg pracownikow o niskich kwalifikacjach (jeszcze nie
znajac naszej definicji) oraz ci, ktérzy prowadza polityke szkoleniowa, réwniez w
odniesieniu do PONK.

Najlepsze dopasowanie pracownikow do oczekiwan pracodawcow dotyczy osob
posiadajacych wyksztatcenie $rednie ogdlnoksztatcace, najgorsze - pracownikow z
wyksztatceniem gimnazjalnym lub nizszym. Osoby z wyksztatceniem $rednim
ogodlnoksztatcacym wedtug pracodawcéw na ogot przekraczajg oczekiwane
wymagania. Jedynie w przypadku dokfadnosci i skrupulatnosci wypadajg oni ponizej
wymagan. Wyraznie gorsze oceny odnotowano w przypadku pracownikéw z

wyksztatceniem zawodowym i gimnazjalnym lub nizszym.
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Pracodawcy deklarujg znaczenie podnoszenia kwalifikacji pracownikow i sg zdania,
ze szkolenia mogg stanowiC istotny element poprawy konkurencyjnosci firmy. W
sumie niemal 70% badanych przedsiebiorstw skorzystato w ostatnich dwoch latach z
ustug szkoleniowych. Sieganie po inwestycje miekkie byto czestsze w firmach
Srednich i duzych, w bardziej systematyczny i planowy sposob prowadzacych
polityke zarzgdzania zasobami ludzkimi i wykorzystujacych jej narzedzia. Dosy¢
czesto byty to jednak szkolenia obowigzkowe, dotyczace np. BHP czy przepiséw

przeciwpozarowych (ok. 20%).

Wiekszos¢ ankietowanych pracodawcow (75%) dostrzega tez sens szkolenia
pracownikow o niskich kwalifikacjach, bo jak twierdzg stuzy to poprawie wydajnosci,
przyczynia sie do lepszego wykonywania pracy, oraz wpisuje sie¢ w stosowang przez
cze$¢ przedsiebiorcow strategie systematycznego podnoszenia kwalifikacji oséb
zatrudnionych. Niemniej jednak pracownicy o niskich kwalifikacjach nalezg do grupy
0s6b najrzadziej kierowanych na szkolenia w okresie ostatnich dwéch lat. Liderami
pod wzgledem mozliwosci skorzystania ze szkolen byli natomiast przedstawiciele

kadry kierowniczej, menadzerowie oraz specjalisci Sredniego szczebla.

Nieliczni respondenci, ktérzy negowali sens prowadzenia szkolen adresowanych do
grupy pracownikow o niskich kwalifikacjach, najczesciej motywowali swojg nieche¢
obawg przed rotacjg pracownikéw. Znacznie rzadziej pojawiaty sie opinie o braku
wptywu takich szkoleh na jakosé pracy i zyski firmy. Obawa przed rotacjg byta
wyraznie czesciej wyrazana przez pracodawcoéw posiadajgcych doswiadczenie w
szkoleniach pracownikéw z grupy PONK. Natomiast niska przydatnos¢ szkolen (brak
wptywu na jakos¢ pracy, zyski firmy) byfa, jak mozna sadzic¢, oparta na stereotypie —
czesciej zwracali na to uwage respondenci, ktorzy nigdy nie korzystali ze szkolen
pracownikow o niskich kwalifikacjach. Warto podkresli¢, ze nieche¢ do szkolenia
rzadko byta argumentowana przypisywaniem pracownikom o niskich kwalifikacjach
takich cech jak nieche¢ do nauki, czy tez nieumiejetnosc¢ nauki.

Pracodawcy na ogét bardzo pozytywnie odnosili sie do inicjatywy szkolen
pracownikbw o niskich kwalifikacjach (trzy czwarte byto zainteresowanych
skorzystaniem z takiej ustugi) - jednak tylko wowczas, gdy byly one przedstawiane
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jako bezptatne. Przy zatozeniu niewielkiej nawet odptatnosci wystepowat znaczny
spadek zainteresowania szkoleniami, niezaleznie od wielkosci przedsiebiorstwa i

osigganych obrotow.

Pracodawcy najczesciej widzg potrzebe doszkalania pracownikbw o niskich
kwalifikacjach w obszarach zwigzanych z ich dotychczasowym miejscem pracy (w
ramach wykonywanego zawodu). Dostrzegajg réwniez potrzebe kierowania
pracownikbw o niskich kwalifikacjach na szkolenia pozwalajagce na ich
przekwalifikowanie. Stosunkowo czesto za konieczne do uwzglednienia w
projektowanej ustudze uwazali takze szkolenia z zakresu niektorych kompetencji
miekkich — umiejetnosci pracy w zespole, przystosowania do nowych sytuacji,
radzenia sobie ze stresem, umiejetnosci organizacji pracy i prezentacji wtasnej osoby
na rozmowie kwalifikacyjnej. Generalnie preferencje pracodawcow wobec
konkretnych tematéw tej ustugi nie byty mocno zréznicowane — moze to swiadczy¢ o
nieumiejetnosci diagnozy potrzeb szkoleniowych przedsiebiorstwa i zatrudnionych w
nim pracownikbw o niskich kwalifikacjach (zainteresowanie takg profesjonalng

diagnozg jest jednak niskie).

Zapytani o ogolne pozadane kierunki wspierania PONK pracodawcy wymieniali takze
doradztwo zawodowe - jako antidotum na obserwowang biernos¢ pracownikow o

niskich kwalifikacjach i brak wytyczonych celéw rozwoju zawodowego.

3.5 Bariery i wyzwania w podnoszeniu potencjalu kompetencyjnego

pracownikéw o niskich kwalifikacjach

Wyniki badania pokazuja, ze podnoszenie potencjatu kompetencyjnego pracownikéw
o niskich kwalifikacjach nalezy do probleméw niezwykle trudnych — jako obszar
badawczy i obszar potencjalnego oddziatywania szkoleniowo-doradczego. Gtéwna
trudnos¢ badawcza polegata na dotarciu do faktycznych postaw i motywac;ji
pracownikow o niskich kwalifikacjach i zatrudniajacych ich pracodawcéw. Okazato
sie bowiem, ze zaréwno postawy pracownikow o niskich kwalifikacjach wobec
rozwoju zawodowego, jak i postawy pracodawcédw wobec inwestowania w ten rozwaj
sq gteboko skrywane i czesto ,niewygodne” do publicznej, nieskrepowanej

prezentacji, gdyz ,niepoprawne politycznie” (nieodpowiadajagce spotecznym
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oczekiwaniom). Trudnos¢ w badaniu tych postaw poteguje réwniez fakt, ze uwiktane

sg one w dziatanie skomplikowanych, zachodzacych czesciowo na nieswiadomym

poziomie, mechanizmdéw psychologicznych takich jak:

= zaprzeczanie (wtasnej niskiej atrakcyjnosci zawodowej; dzielenia pracownikéw na
lepszych i gorszych, marginalizowania pracownikow o niskich kwalifikacjach,
nieprzywigzywania wagi do inwestowania w kapitat ludzki),

= wyparcie (niedopuszczanie do $wiadomosci niskiego poziomu wiasnej
atrakcyjnosci zawodowej czy nieréwnej polityki personalnej),

= anulowanie (niepowodzen w osigganiu sukceséw czy btednych decyzji
personalnych),

= fiksacja na okreslonych sposobach radzenia sobie w trudnych sytuacjach (np.
wybor prostych, tatwo dostepnych ofert pracy, mniej atrakcyjnych warunkéw
zatrudnienia, ktore nie wymagajg ponoszenia dodatkowego wysitku, podnoszenia
kwalifikacji),

= niekiedy izolacja spoteczna (zamkniecie sie w hermetycznym Srodowisku, gdzie
panujg obnizone standardy wyksztatcenia, poziomu Zzycia, wymaganych
kompetenciji spotecznych),

= przypisywanie innym ludziom lub samemu sobie okreslonych cech (osobowosci,
kompetenciji, zachowan) badz systemu warto$ci, potrzeb, motywoéw na podstawie
upraszczajgcych, naznaczonych tendencjg do stereotypizacji schematow

poznawczych.

Z wymienionych przyczyn dochodzenie do faktycznych przekonan i zachowan
badanych oraz oddzielenie ich od przekonan i zachowan jedynie deklarowanych byto

niezwykle trudne.

W projektowaniu i wdrazaniu ustugi szkolen i doradztwa dla pracownikow o niskich
kwalifikacjach nalezy liczy¢ sie z opisanymi wyzej ograniczeniami w odkrywaniu
rzeczywistych postaw i motywacji pracownikéw i pracodawcow. Nalezy je bowiem
uznac¢ za powazne bariery podnoszenia potencjatu kompetencyjnego pracownikow o
niskich kwalifikacjach. Oprécz nich w gre wchodzg inne rodzaje barier, niekoniecznie
o charakterze $wiadomosciowym czy motywacyjnym. Projektujagc ustuge
szkoleniowo-doradczg ze wszystkich tych barier trzeba zdawaé sobie sprawe, gdyz z
ich powodu w badanym obszarze nie wszystko to, co jest pozadane/oczekiwane

38




(deklarowane jako pozadane/oczekiwane), jest mozliwe do zrealizowania. Z drugiej

strony, podazanie wytgcznie za tym, co jest pozgdane/oczekiwane, moze oznaczac

podtrzymywanie bezpiecznego status quo pracownikow i pracodawcoéw oraz

ignorowanie rzeczywistych potrzeb zwigzanych ze wzrostem jakosci kapitatu

ludzkiego w przedsiebiorstwach.

Analiza wynikbw badah pozwala na wskazanie nastepujacych Zzrodet barier w

procesie szkolenia i podnoszenia kompetencji spotecznych pracownikow o niskich

kwalifikacjach:

bariery zwigzane ze swiadomoscia edukacyjng i zawodowa pracownika
(np. niski poziom potrzeb edukacyjnych i rozwojowych, ograniczona otwartos¢
na nowe doswiadczenia i wiedze, niski poziom sSwiadomosci w zakresie
osobistej odpowiedzialnosci za rozwdj zawodowy i oceny mozliwosci w
zakresie sprawczosci wkasnych dziatan, niski poziom motywaciji, itp.);

bariery tkwigce w przedsiebiorstwie — niska kultura organizacyjna (m.in.
brak jasno okreslonej polityki personalnej, brak strategii rozwoju
przedsiebiorstwa, powigzanej z zarzadzaniem Kkapitatem ludzkim, brak
strategii zarzadzania kompetencjami i talentami, niska kultura przywodcza,
niska spoteczna odpowiedzialnos¢ przedsiebiorstwa itp.) lub okreslone
uwarunkowania strukturalne hamujace mozliwo$¢ rozwoju zawodowego
pracownikow o niskich kwalifikacjach (np. niska konkurencyjno$¢ branzy,
niska konkurencyjnosé przedsiebiorstwa, powodujgca niskg transferowalnosc
kompetencji pracownika);

bariery tkwigce w otoczeniu ekonomicznym przedsiebiorstwa (m.in.,
ograniczone zapotrzebowanie rynku pracy na okreslone kwalifikacje i
kompetencje pracownika, regulacje w zakresie prawa — niekorzystne z punktu
widzenia pracodawcy lub pracownika, brak wsparcia dla przedsiebiorstw
rozwijajacych sie lub niszowych itp.);

bariery zwigzane z uwarunkowaniami spotecznymi i srodowiskowymi
(m.in. niekorzystna sytuacja rodzinna, obecnosS¢ o0sOb zaleznych,
wymagajacych opieki ze strony pracownika, niekorzystna sytuacja finansowa,
zmuszajgca do podejmowania dodatkowej pracy i poszukiwania dorywczych

zrédet dochodow w czasie przewidywanym na szkolenia i rozwdj, miejsce
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zamieszkania oddalone komunikacyjnie od miejsca szkolen, zobowigzania

spoteczne pracownika, wymagajgce dodatkowego czasu itp.).

Sposréd wyrdznionych barier warto przyjrze¢ sie szczegoétowo dwom pierwszym,

ktére dla problemu badawczego majg najwieksze znaczenie.

Bariery zwigzane ze swiadomoscia edukacyjng i zawodowa pracownika

Szczegdtowa analiza wynikdw badania pokazuje, ze pracownicy o niskich

kwalifikacjach charakteryzuja sie:

Niska Swiadomoscia osobistego wplywu na wlasny rozwgj,
w tym rozwdj zawodowy. Pracownicy ci poddajg sie wptywowi zewnetrznych
czynnikow, ktore majg wptyw na ich zmiany zyciowe i zawodowe, wykazujac
niskg aktywnosc¢ w osobistym przejmowaniu odpowiedzialnosci na swoj los (,czas
pokaze”). By¢ moze wynika to z czynnika zwanego zewnatrzsterownoscig lub
wyuczonej bezradnosci. Osoby zewnagtrzsterowne oraz charakteryzujgce sie
wysokim poziomem wyuczonej bezradnosci cechuje bowiem upatrywanie zrédet
swoich zmian zyciowych i sytuacji zawodowej w czynnikach od nich niezaleznych
(los, czas, przypadek, zycie, decyzje zwierzchnikow itp.). Podejmowanie wtasne;j
aktywnosci jest wiec ograniczone, nieskuteczne i nawet bezcelowe. Bez zmiany
takiego nastawienia poznawczego, trudno jest wptywa¢ na system motywacji i
mobilno$¢ danej osoby.

Niska sSwiadomoscia wilasnej sytuacji zawodowej i czynnikéw,
ksztattujgcych atrakcyjnosé zawodowq oraz niebezpieczng z punktu widzenia
celow projektu tendencja do bardzo korzystnego obrazu samego siebie jako
pracownika. Za tendencjg tg kryje sie jednak czesto przekonanie o wtasnym
deficycie, ktorym jest niskie wyksztatcenie. Badanie ujawnito, ze pracownicy o
niskich kwalifikacjach wstydzg sie przyznawa¢ do swojego poziomu
wyksztatcenia, czasem je zawyzaja, w sytuacjach publicznych (np. na grupie
fokusowej) starajq sie korzystnie przedstawi¢ siebie i wiasng prace zawodowa, a
wlasne niedostatki wyksztatcenia ,rekompensujg” bardziej budujgcymi
przyktadami edukacyjnych biografii swoich dzieci.

Pracownicy o niskich kwalifikacjach na ogé6t nie mysla o planowaniu

wiasnej kariery i rozwoju, akceptujgc obecny stan rzeczy jako naturalny. Ich
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decyzje zawodowe majg charakter dorazny, a nie dlugoterminowy (krotka
perspektywa planowania zycia zawodowego) i sg bardzo mocno uwarunkowane
czynnikami zewnetrznymi i sytuacyjnymi. Sytuacji tej sprzyja fakt, ze praca dla
pracownikow o niskich kwalifikacjach ma charakter instrumentalny — to sposéb na
zarobienie pieniedzy na zycie, a nie okazja do samorozwoju, samorealizaciji.
Pracownicy o niskich kwalifikacjach nie wykazuja wewnetrznej motywacji
do zmiany swojej sytuacji zawodowej. Rzadko deklarujg che¢ zmiany pracy i
zawodu. Stojg za tym m.in.:

e przekonania na temat rzeczywistosci i Swiata (brak zaufania do
pracodawcow, przekonanie, ze gdzie indziej moze by¢ gorzej,
przekonanie, ze prace dostaje sie po znajomosci);

e wspomniane wyzej poczucie bezradnosci i brak poczucia sprawstwa;

e brak zaufania do siebie i wtasnych mozliwosci, niska (faktyczna)
samoocena.

Motywacje do zmiany obniza powaznie wzgledne zadowolenie z obecnie
wykonywanej pracy, przywigzanie do status quo. Jest to jedna z wazniejszych
barier dzialajacych na pracownikébw o niskich kwalifikacjach
antyrozwojowo. Dazenie do zabezpieczenia status quo moze tez wynika¢ z
poprzednich negatywnych doswiadczeh zawodowych (bezrobocie, praca ,na
czarno”), ktére sprawiajg, ze kazda praca lepsza niz poprzednia jest warta
utrzymania.

Pracownicy o niskich kwalifikacjach cechujg sie niska sSwiadomoscia potrzeb
edukacyjnych i na ogét niskim zapotrzebowaniem na edukacje. Rozwdj i
nauka to dla PONK konfrontacja z wkasnymi deficytami, uderzajgca w poczucie
wtasnej wartosci. Nieche¢ do wysitku edukacyjnego ttumaczg czesto czynnikami
zewnetrznymi (wiekiem, obcigzeniami rodzinnymi), a takze przekonaniem, ze nie
bedzie on miat wptywu na obecng sytuacje zawodowa.

W konsekwencji pracownicy o niskich kwalifikacjach maja niska wiedze na
temat ofert szkoleniowych i doradczych. Wiekszos¢ z nich nie korzystata ze
szkolen i doradztwa zawodowego i nie wie o tym, ze dostepne sg szkolenia
kompetencyjne inne niz te, ktdére poleca jako obowigzkowe zaktad pracy lub
wspotpracujgcy z zaktadem partnerzy biznesowi.

W efekcie obserwujemy réwniez niskie zainteresowanie pracownikéw o

niskich kwalifikacjach szkoleniami, zwiaszcza kiedy satysfakcjonuje ich
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obecne stanowisko pracy i zarobki. Interesujgce te grupe pracownikéw szkolenia
dotyczg gtdwnie obstugi sprzetu, ktorym postugujg sie w pracy, bezpieczenstwa
pracy i nowych produktow, ktére oferujg klientom. Niewielu pracownikow jest
zainteresowanych udziatem w szkoleniach, ktoére podnosityby poziom ich
kompetenciji spotecznych (tzw. szkolenia ,miekkie”). Badani na ogét uwazaja, ze
bardzo dobrze radzg sobie z pracg w zespole, komunikacjg, relacjami z innymi
pracownikami, podkreslajac, iz najwiecej probleméw sprawia im stres w pracy i
prowadzenie rozmoéw z tzw. trudnym klientem. Duza grupa badanych nie
dostrzega w ogole atrakcyjnosci szkolen w zakresie podnoszenia kompetencii
spotecznych, uwazajac je za strate czasu. Czes¢ osOb uwaza, ze kompetencje
spoteczne nabyta wraz z doswiadczeniem zyciowym, a dalszy ich rozwdj poprzez
szkolenia jest zbedny.

Pracownicy o niskich kwalifikacjach oczekuja, ze to pracodawca
zorganizuje dla nich szkolenie, najlepiej w godzinach pracy. Oczekiwanie to
nalezy jednak traktowaC nie tylko jako przejaw wiasnej biernosci, ale takze
nieumiejetnos¢ pokierowania wilasnym rozwojem zawodowym. W efekcie
wystepuje tu pewien paradoks polegajgcy na tym, ze z jednej strony pracownicy o
niskich kwalifikacjach wyraznie potrzebujg inicjatywy pracodawcy (beda sie
szkoli¢ tylko wtedy, gdy pracodawca ich ,wysle”/skieruje na szkolenie), a z drugiej
strony za dobre uwazajg tylko szkolenie dobrowolne. Projektowana ustuga
szkoleniowo-doradcza powinna pogodzi¢ te wykluczajgce sie oczekiwania.

W szkoleniach bardzo wazna dla pracownikow o niskich kwalifikacjach jest
mozliwos¢ wykorzystania wiedzy i umiejetnosci do zdobycia lepszej pracy
(wyzsze stanowisko, lepsza ptaca). Pracownicy dostrzegajg sens inwestycji
szkoleniowych tylko woéwczas, gdy przektadajg sie one na lepszg prace i zarobki.
Oczekiwanie takich gwarancji natychmiastowego ,,zysku” jest powazng barierg
udziatu PONK w szkoleniach. Raczej nie zacheca ich perspektywa rozwoju
osobistego, podnoszenia kwalifikacji, ktérego skutki moga by¢ odroczone w
czasie.

Wyzwaniem zwigzanym z doksztatcaniem pracownikoéw o niskich kwalifikacjach
jest postrzeganie przez PONK rozwoju psychospotecznego jako zagrozenia.
Pracownicy o niskich kwalifikacjach bardzo obawiajg sie tego, ze specjalista
(doradca zawodowy, psycholog) negatywnie zweryfikuje ich kwalifikacje i

kompetencje (co oczywiscie pokazuje na kruchos¢ fundamentéw, na ktérych
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opiera sie deklarowana wysoka samoocena PONK). Lekowi przed oceng ze
strony innych towarzyszy réwniez niski poziom zaufania do innych — obawy, ze
pracodawca i  wspotpracownicy  wykorzystajg  zweryfikowang  wiedze

0 pracowniku przeciwko niemu.

Bariery po stronie pracodawcoéw

Z wypowiedzi badanych pracownikbw mozna wywnioskowaé, ze kultura
organizacyjna w niektorych zaktadach pracy jest niska. Pracownicy nie
zawsze sg traktowani z szacunkiem, zdarza sie, ze dochodzi do tamania prawa
pracy. Nieprawidtowosci dotyczg unikania legalnego zatrudnienia pracownikéw
oraz proponowania umow cywilno-prawnych zamiast omow o prace, nawet gdy
praca wykonywana jest przez kilka lat. Praca ,,na czarno” wyklucza mozliwos¢é
skorzystania przez pracownikbw o niskich kwalifikacjach ze wsparcia
oferowanego za posrednictwem pracodawcow.

W strukturze organizacyjnej przedsiebiorstw pracownicy o niskich
kwalifikacjach zajmuja czesto stagnacyjne, antyrozwojowe stanowiska
pracy. Wykonujg prace tak proste, ze ich kwalifikacje sg (w opinii PONK i w opinii
ich przetozonych) wystarczajgce, by realizowa¢ zadania na danym stanowisku
pracy, a dalszy rozwoj w ramach wykonywanych zadan zawodowych niemozliwy i
niepotrzebny. Stad tez wynika deklarowany przez PONK brak potrzeby
zdobywania nowych umiejetnosci — zarbwno w zwigzku z obecnymi zadaniami
zawodowymi, jak i ewentualnie nowymi zadaniami zawodowymi (wobec rzadkich
aspiracji do zmiany zawodu i miejsca pracy). Srodowisko pracy i warsztat
pracy, czesto z definicji antyrozwojowe, sg wiec istotnym czynnikiem
wzmachiajgcym brak motywacji PONK do podnoszenia kwalifikacji w
odniesieniu do obecnego miejsca pracy.

Podobne problemy generujg réwniez ograniczone mozliwosci awansu w
przedsiebiorstwach mikro, stanowigcych zdecydowang czes¢ polskiej
gospodarki. Jak wyzej wspomniano, PONK od szkolen oczekujg szybkich efektow
w postaci pozytywnych zmian zawodowych — np. awansu pionowego. W
wiekszoéci mikroprzedsiebiorstw tego typu rozwdj zawodowy jest z gory
przekreslony, przynajmniej w krotkiej (a takg wtasnie majg pracownicy o niskich
kwalifikacjach) perspektywie czasowej.
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Pracodawcy generalnie sg niechetnie nastawieni do inwestowania w rozwaj
pracownikéw (zwtaszcza z wiasnych srodkow finansowych). Duza czes¢ matych
i srednich przedsiebiorcow nie szkoli swoich pracownikéw (poza szkoleniami
obowigzkowymi), a mimo tego efektywnie funkcjonuje na rynku. Ci, ktérzy majq
inng postawe, dostrzegajg przede wszystkim potencjat rozwojowy pracownikow
wysoko kwalifikowanych. Cho¢ otwarcie sie do tego nie przyznajg (nie chcac byé
posadzonym o nierowne traktowanie pracownikow), kategoryzujg pracownikow —
dla pracownikéw o niskich kwalifikacjach rezerwujac gorsze pozycje w systemie
wynagrodzen, awansu i polityce szkoleniowej. W takim przekonaniu utwierdzajg
ich rowniez nie wymagajace podnoszenia kwalifikacji stanowiska pracy i zadania
zawodowe PONK.

Myslac o szkoleniach pracodawcy czesto maja krotka perspektywe czasowa
zwrotu naktadu (podobnie jak pracownicy). Nie chca inwestowaé w
pracownikéw diugofalowo, strategicznie, nie majac pewnosci, ze korzysci z
tych inwestycji na pewno do nich wréca.

Obawa ta wydaje sie mie¢ szczegdlne znaczenie w przypadku szkolen
pracownikbw o niskich kwalifikacjach — przeszkolony pracownik jest
atrakcyjniejszy dla innych pracodawcéw. Inwestycja ta moze takze zaszkodzi¢
obecnemu pracodawcy — przeszkolony, pewniejszy siebie i ,swego” pracownik
bedzie ujawniat swoje oczekiwania i skuteczniej je egzekwowat.

Pracodawcy w mikro — i matych firmach (czasem nawet srednich) maja mata
wiedze o zarzadzaniu zasobami ludzkimi, nie stosujg zadnych narzedzi
rozwoju zasobow ludzkich, czesto nawet nie wiedza, ze takie narzedzia istnieja.
Bez wiedzy i kompetencji w tym zakresie nie jest mozliwe racjonalne dziatanie
pracodawcéw na rzecz podnoszenia kwalifikacji pracownikow. Oznacza to takze
brak wiedzy pracodawcéw na temat potrzeb rozwojowych pracownikéw, a w
efekcie potencjalng trudnosé¢ w wyznaczeniu ewentualnych celéw szkoleniowych

dla wiasnej firmy.

3.6 Ogdélne rekomendacje dotyczace ustugi szkoleniowo-doradczej dla

pracownikéw o niskich kwalifikacjach

Wyniki badan pokazuja, ze beneficientami wsparcia szkoleniowo-doradczego

powinny by¢ dwie grupy odbiorcéw:
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= pracodawcy zatrudniajacy pracownikow o niskich kwalifikacjach i kierujacy ich
na szkolenia
= pracownicy o niskich kwalifikacjach, podejmujacy decyzje o udziale w

szkoleniach samodzielnie, bez koniecznosci jej konsultacji z pracodawca.

Ustuga szkoleniowo-doradcza dla pracodawcow zatrudniajagcych pracownikéw

o niskich kwalifikacjach

Ustuga powinna by¢é pozycjonowana jako program doradztwa i szkolen
podnoszacych efektywnosé przedsiebiorstw poprzez zarzgdzanie rozwojem
pracownikOw zajmujgcych stanowiska nizszego szczebla. Ustuga ma w zatozeniu
umozliwi¢ nabycie nowych i/lub doskonalenie posiadanych kompetencji wsréd
pracownikow nizszego szczebla w celu zapewnienia adekwatnosci tych kompetencji

do zmieniajgcych sie potrzeb klientéw, wymagan gospodarki i globalnej konkurencji.

Powinna ona zatem oferowa¢ kompleksowy program doradztwa i szkolen
zawodowych/specjalistycznych  (,twardych) oraz szkolen ,psychospotecznych”
(,miekkich”), uwzgledniajgcy rozpoznane w ramach projektu potrzeby zaroéwno
przedsiebiorstw objetych wsparciem, jak i zatrudnionych w nich pracownikéw o

niskich kwalifikacjach.

Wsparciem rekomendujemy objg¢ mikro, mate i srednie przedsiebiorstwa — z uwagi
na wieksze deficyty kompetencyjne pracownikow zatrudnionych w tych
przedsiebiorstwach, brak swiadomosci koniecznosci rozwoju pracownikdéw jako
czynnika wspierajgcego adaptacyjnosc¢ przedsiebiorstwa, brak planowania Sciezek
karier  pracowniczych, jak rowniez ograniczone mozliwosci finansowe

przedsiebiorstw.

Objeci wsparciem pracownicy powinni zas spetnia¢ nastepujace kryteria:
= Swiadczenie pracy na rzecz przedsiebiorstwa;
= wyksztatcenie:

o podstawowe,

o gimnazjalne,
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o zasadnicze zawodowe,

o $rednie ogolnoksztatcace;

zakonczenie edukacji formalnej;

wiek — ponizej 61 lat dla mezczyzn i ponizej 56 lat dla kobiet.

Ustuga powinna by¢ realizowana w nastepujacych etapach:

a)

b)

Doktadne zidentyfikowanie deficytow kompetencyjnych pracownikéw o niskich
kwalifikacjach (w odniesieniu do kompetencji zawodowych i umiejetnosci
psychospotecznych) i  pogtebiona analiza potrzeb  szkoleniowych
przedsiebiorstw objetych wsparciem.

Opracowanie ,szytych na miare” programéw szkolenn zawodowych i szkolen
doskonalgcych umiejetnosci psychospoteczne dla pracownikéw,
uwzgledniajgcych cele i zadania odnoszace sie do stanowisk pracy oraz
krotko- i dtugoterminowych planéw rozwoju firmy czy nawet strategii jej

rozwoju.

c) Wdrozenie szkolen.

d)

f)

Utrwalenie i wzmocnienie efektéw szkoleh poprzez ustuge szkolen/spotkan
superwizyjnych, ktorych celem jest analiza trudnosci zwigzanych =z
wdrazaniem w praktyce nabytych umiejetnosci i dziatania korekcyjne.
Ewaluacje dziatan i opracowanie rekomendacji dla indywidualnych strategii
rozwoju firm i wskaznikdw dotyczacych rezultatéw szkolen i wykorzystania
treSci szkolen w polityce zarzadzania zasobami ludzkimi i dalszej dziatalnosci
organizaciji.

Biorgc pod uwage niski stopien sktonnosci przedsiebiorcow do finansowania

inwestycji szkoleniowych, projektowana ustuga powinna by¢ bezptatna.

Ustuga szkoleniowo-doradcza dla pracownikdw o niskich kwalifikacjach

podejmujacych decyzje o udziale w szkoleniu samodzielnie

Celem ustugi powinno by¢ podniesienie, potwierdzenie i/lub zmiana kwalifikacji

pracownikbw z wyksztatlceniem podstawowym, gimnazjalnym, zasadniczym

zawodowym lub $rednim ogdlnoksztatcgcym poprzez szkolenia. Stymulowanie
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procesdw nabywania i aktualizacji kompetencji przez osoby pracujgce o niskich,
szybko dezaktualizujgcych kwalifikacjach jest kluczowe dla utrzymania tych oséb na
rynku pracy, jak réwniez dla poprawy jakosci ich zycia. Potwierdzong w badaniu
staboscig pracownikéw o niskich kwalifikacjach jest wczesne ,wypadanie” z systemu
edukacji i marginalny udziat w formalnym ksztatceniu ustawicznym ( by podnies¢
kwalifikacje lub uzupetni¢ wyksztatcenie). Dlatego tez w ramach projektu powinna
by¢ stworzona mozliwosc¢ potwierdzania kwalifikacji nabytych przez pracownikéw w

procesie ksztatcenia nieformalnego.

Jak wynika z przedstawionych barier zwigzanych z podnoszeniem potencjatu
kompetencyjnego PONK, ustuga zakfadajgca udziat pracownikbw w projekcie z
wtasnej inicjatywy, jest obarczona szczegodlnie duzym ryzykiem. Doswiadczenia
pracownikow o niskich kwalifikacjach z indywidualnym udzialtem w szkoleniach,
ogolna nieche¢ do podnoszenia kwalifikacji kazatyby nawet poddac sens tej ustugi w

watpliwosc.

Wyniki badania pokazujg jednak, ze — przy zatozeniu nadania jej okreslonego

ksztattu merytorycznego i organizacyjnego — ustuga ta bytaby wazna i potrzebna,

wspierajgc okreslone grupy pracownikbw w procesie dokonywania zmiany

zawodowej, ktérej w swoim miejscu pracy nie mogliby dokonaé¢. Zidentyfikowane

grupy oséb potencjalnie zainteresowane takg ustugg to:

= Pracownicy w sytuacji zagrozenia utraty pracg — jak pokazujg badania,
zagrozenie to (chec¢ zdobycia nowej pracy) jest chyba najwazniejszym czynnikiem
aktywizujgcym pracownika do dziatan szkoleniowych i rozwojowych (indywidualny
udziat w szkoleniach PONK wigze sie przede wszystkim z doswiadczeniami
bezrobocia i checig zdobycia kwalifikacji w celu znalezienia pracy). Z drugiej
strony, czes¢ pracownikow o niskich kwalifikacjach rzeczywiscie wyraza obawy
zwigzane z utratg pracy, a lek ten ma nie tylko psychologiczne uzasadnienie (zta
kondycja zaktadéw pracy, niewielki zakres transferowalnych umiejetnosci PONK,
ktore pozwolityby im znalez¢ prace na innym stanowisku). Grono tak
zdefiniowanych potencjalnych adresatéw ustugi, silnie zmotywowanych do
poprawy swojej sytuacji zawodowej rzeczywiscie wiec istnieje. Motywacja

zewnetrzna odnoszaca sie do zagrozenia utratg pracy i koniecznosci zmiany
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pracy, jest czesto silng motywacjg do dziatania. Tym samym moze zwiekszy¢
szanse na skuteczng rekrutacje uczestnikéw do projektu.

= Pracownicy chcacy sie szkolic w catkowicie innym kierunku niz obecnie
wykonywana praca — motywacja tych oséb moze mie¢ zaréwno charakter
negatywny (niezadowolenie z obecnej pracy przy braku zagrozenia jej utratg), jak
i pozytywny (che¢ samorozwoju, zdobywania nowych kwalifikacji). Niezaleznie od
motywacji oczywiste jest, ze tego typu aspiracje szkoleniowe sg niemozliwe do
zaspokojenia w obecnym srodowisku pracy.

= Potencjalnymi adresatami ustugi moga byC takze pracownicy o niskich
kwalifikacjach zatrudnieni nieoficjalnie — z tego powodu znajdujacy sie poza
zakresem oddziatywania polityki szkoleniowej pracodawcy, cho¢ niewatpliwie
bedacy w bardzo trudnej sytuacji zawodowej, ktéra w petni uzasadnia potrzebe

objecia ich projektowanym wsparciem.

Ustuga szkoleniowo-doradcza w tym wariancie mogtaby wiec by¢ pozycjonowana
jako doradztwo/pomoc szkoleniowa w sytuacji zagrozenia utratg pracy lub w sytuac;ji

potrzeby zmiany pracy.

Powinna by¢ ona realizowana w nastepujacych etapach:

a) Opracowanie kompleksowego programu doradztwa i szkolen
zawodowych/specjalistycznych (,twardych) oraz szkoleh ,psychospotecznych
(,miekkich”), uwzgledniajgcego rozpoznany potencjat i potrzeby pracownikéw
objetych wsparciem, jak réwniez warunki zewnetrzne i mozliwosci rynku pracy.

b) Wdrozenie programu - objecie pracownikdbw wsparciem w formie
szkolen/kurséw zawodowych i doskonalgcych umiejetnosci psychospoteczne,
w tym pomoc w formalnym potwierdzaniu kwalifikacji zdobytych w sposob
pozaformalny i nieformalny (wsparcie dla osob, ktére z witasnej inicjatywy
deklarujg chec¢ przystgpienia do egzaminu zewnetrznego).

c) Wsparcie uczestnikow projektu, w szczegdlnosci zagrozonych negatywnymi
skutkami przeksztatcen w przedsiebiorstwach, w procesie zmiany pracy
poprzez wiaczenie do programu ustugi posrednictwa pracy. Mozliwosc
pozyskania w ramach projektu oferty pracy jest odpowiedzig na oczekiwanie

przez potencjalnych uczestnikbw projektu natychmiastowego efektu

48




poszkoleniowego, nazywanego ,gwarancjg zysku ze szkolenia” w postaci

nowej, lepszej pracy.

Pracownicy rekrutowani do projektu powinni spetnia¢ podobne kryteria jak w

przypadku ustugi adresowanej do pracodawcow.
Biorac pod uwage istnienie wielu barier zniechecajacych do udziatu w szkoleniach, w

tym réwniez bariery finansowej, realizowana ustuga powinna by¢ w catosci

bezptatna.
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4 PRACOWNIK O NISKICH KWALIFIKACJACH W OCZACH PRACODAWCOW
| EKSPERTOW

Z punktu widzenia celéw badawczych projektu istotne jest poznanie kryteriéw, jakimi
postugujg sie pracodawcy i eksperci rynku pracy przy definiowaniu pracownika o
niskich kwalifikacjach. Analiza ta pomoze zrozumie¢ swiadomosciowe i kulturowe
uwarunkowania percepcji przez pracodawcow tej grupy pracownikow. Pokaze
czynniki, jakie zdaniem pracodawcow powodujg uznanie danej osoby za pracownika
o niskich kwalifikacjach. Wyniki tej analizy moga sta¢ sie przydatne przy planowaniu
dalszych dziatan projektowych, m.in. strategii promocji szkolen i dziatan doradczych

dla tej grupy pracownikdéw wsréd ich pracodawcow i otoczenia spotecznego.

Definicja pracownika o niskich kwalifikacjach byla przedmiotem zaréwno
jakosciowego badania eksploracyjnego wsréd pracodawcoéw jak i badania

ilosciowego. Temat ten podjeto rowniez w badaniu instytucji rynku pracy.

4.1Korelaty niskich kwalifikacji

Badanie jakosciowe pracodawcow pozwolito na zidentyfikowanie kilku kategorii,
ktérymi pracodawcy postugujg sie okreslajgc pracownika jako osobe o niskich
kwalifikacjach. Najczesciej brane pod uwage okazaty sie nastepujace atrybuty:

= wyksztatcenie,

= doswiadczenie zawodowe,

= wiek,

= dopasowanie do stanowiska pracy,

= otwartos¢ na nowe doswiadczenia i motywacja do rozwoju,

= kompetencje ogdlne i spoteczne.

Wyksztatcenie

Opinie na temat rangi wyksztatcenia przy uznawaniu pracownika za osobe o niskich
kwalifikacjach byty w grupie pracodawcow objetych eksploracyjnymi badaniami

jakosciowymi podzielone.
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Istnieje grupa pracodawcéw, ktorzy podkreslaja, ze odpowiedni poziom
wyksztatcenia jest waznym kryterium oceny kwalifikacji. Niektorzy pracodawcy
uwazajg jednak, ze nawet wysoki poziom wyksztatcenia nie przesgdza o wysokim
poziomie kwalifikacji. Zdaniem pracodawcéw moze zachodzi¢ takze odwrotna
sytuacja: pracownik o niskim poziomie wyksztalcenia moze mie¢ wysokie
kwalifikacje. Jak sie poOzniej okaze, taka postawa (przekonanie o wysokich
kwalifikacjach mimo formalnie niskiego poziomu wyksztatcenia, oznaczajgce bardzo
dobre wywigzywanie sie przez pracownika ze swoich zadan zawodowych) jest
waznym powodem niepodejmowania przez pracodawcow dziatan szkoleniowych w

przeswiadczeniu, ze nie sg one przedsiebiorstwu i pracownikom potrzebne.

Zdaniem badanych pracodawcow okreslenie jedynie formalnego poziomu
wyksztatcenia nie jest wiec tozsame z okresleniem poziomu kwalifikacji. Liczg sie
takze inne atrybuty pracownika, np. jego doswiadczenie zawodowe, wiek,

dopasowanie do stanowiska pracy, cechy osobiste.

Doswiadczenie zawodowe

W opinii niektérych pracodawcow wazne jest doswiadczenie zawodowe, ktére w
niektorych przypadkach zdaje sie mie¢ wieksze znaczenie niz poziom formalnego
wyksztatcenia. Ale brak tego doswiadczenia nie dla wszystkich respondentow jest
warunkiem zakwalifikowania pracownika do grupy nisko wykwalifikowanych.
Niektorzy pracodawcy wykazujg ,tolerancje” na brak doswiadczenia zawodowego
pracownikow tuz po ukonczeniu formalnej edukacji i sg gotowi zainwestowac w
edukacje takich osob, dostosowang do potrzeb przedsiebiorstwa i konkretnego

stanowiska pracy.

Wiek

O poziomie kwalifikacji nie zawsze zdaniem respondentow decyduje mtody wiek i
brak doswiadczenia zawodowego. W trakcie badania jakosciowego nie
zarejestrowano tre$ci wskazujgcych na kojarzenie niskich kwalifikacji ze starszymi

pracownikami (nalezy jednak zaznaczy¢, ze nie stawiano tego problemu wprost).
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Dopasowanie do stanowiska pracy

Zdaniem duzej grupy badanych pracodawcow niespetnianie wymogéw danego
stanowiska pracy jest kryterium uznania danej osoby za pracownika o niskich
kwalifikacjach. Mozna wiec stwierdzi¢, ze w przypadku rozrézniania osdb o niskich
kwalifikacjach pracodawcy kierujg sie takze kryterium zadaniowym i umiejetnoscig
realizacji zadan zgodnie z celami i standardami przedsiebiorstwa. Pracodawcy
rozrézniajg jednak pracownikow o niskiej efektywnosci i jakosci pracy od tych, ktérzy

dopiero przyuczajq sie do zawodu i majg w zwigzku z tym prawo popetniaé btedy.

Otwartos¢ na nowe doswiadczenia, motywacja do rozwoju

Zdolno$¢ uczenia sie jest jednym z wazniejszych elementow atrakcyjnosci
zatrudnieniowej pracownikéw. Pracodawcy uwazajg bowiem otwartos¢ na wiedze i
nowe doswiadczenia za wazne kryterium odroznienia kwalifikacji niskich od
wysokich. Zwtaszcza tam, gdzie przedsiebiorstwo przywigzuje duze znaczenie do
rozwoju kompetenciji, pracownicy o niskich kwalifikacjach sg postrzegani jako osoby,
ktére majg niski poziom motywacji do samorozwoju i doskonalenia sie, bez wzgledu

na to, jakie zajmujg stanowisko.

Niektérzy pracodawcy zauwazajg jednak, ze osoby te majg w sobie zaniedbany
potencjat, ktéry mozna rozwing¢ do tego stopnia, ze niewykwalifikowany pracownik
moze staC sie specjalista w okreslonym zawodzie. Mozna to osiggna poprzez
udzielenie mu wsparcia edukacyjnego i pomoc w rozwinieciu potencjatu

kompetencyjnego.

Na uwage zastuguje takze stanowisko niektérych pracodawcow, ktorzy sg zdania, ze
pracownikiem o niskich kompetencjach moze staC sie kazdy pracownik, ktéry nie
bedzie miat szans na rozwoj zawodowy przez dtuzszy okres pracy na danym

stanowisku.
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Kompetencje ogélne'? i spoteczne

Zdaniem pracodawcow przy wyrdznianiu kategorii pracownikdbw o niskich
kwalifikacjach wazne jest uwzglednienie kryterium poziomu kompetencji ogdélinych,
ktore przejawiajg sie w ogoélnej aktywnosci, samodzielnosci, decyzyjnosci czy
zaradnosci pracownika. Osobe o niskich kwalifikacjach charakteryzuje niska
refleksyjno$¢, niskie zdolnosci poznawcze, niskie uzdolnienia w zakresie
przyswajania nowego materiatu, niska zdolnos¢ w zakresie adaptacji do

zmieniajgcych sie warunkow.

4.2Weryfikacja definicji pracownika o niskich kwalifikacjach

Wyniki badania iloSciowego potwierdzity uzywanie przez pracodawcow
zidentyfikowanych w badaniach jakosciowych kategorii pojeciowych do definiowania
pracownikow o niskich kwalifikacjach. Badani, zapytani o spontaniczne skojarzenia z
pracownikiem o niskich kwalifikacjach, najczesciej wskazywali na niskie
wyksztatcenie (48%), w drugiej kolejnosci — na brak doswiadczenia lub niewielkie
doswiadczenie zawodowe (16%) i brak zawodu (10%). Dos$¢ czesto pracownika o
niskich kwalifikacjach kojarzono takze z brakiem umiejetnosci i brakiem kwalifikaciji
(po ok. 10%). Pojawiaty sie takze gtosy — aczkolwiek w zdecydowanej mniejszosci
(5%) — Swiadczace o aktywnej postawie pracodawcy nakierowanej na podnoszenie
potencjatu kompetencyjnego pracownikéw — pracownik o niskich kwalifikacjach to
taki, ktory wymaga doszkolenia, ,douczenia”. Wyrazane one byty nieco czesSciej

przez $rednich i duzych przedsiebiorcow.

120dnoszq sie do elementarnych wymagan kazdej pracy, zarowno zawodowej, jak i pozazawodowej, warunkujg
sprawne wykonanie podstawowych czynnosci.
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Wykres 11 Skojarzenia z pracownikiem o niskich kwalifikacjach

niskie wyksztatcenie/ brak wyksztatcenia

48%

bez doswiadczenia zawodowego/ niewielkie
doswiadczenie

niewielkie/ zadne umiejetnosci
nie posiadajacy zadnego zawodu
brak/ stabe kwalifikacje

pracownik wykonujacy proste prace

taki, ktory do niczego sie nie nadaje/ nie radzi sobie w
pracy

mata wiedza

pracownik wymagajacy doszkolenia, "douczenia"

brak kurséw/ szkolen

pracownik fizyczny

pracownik nie wyrazajacy checi doszkalania, doksztatcania
pracownik ktory nie chce podnosi¢ swoich kwalifikacji

nie wiem / trudno powiedzie¢

Zrédto: Badanie ilociowe pracodawcéw, N=1290; wskazania powyzej 2%

W badaniu ilosciowym pracodawcow poproszono ponadto o ustosunkowanie sie do

kilkunastu cech definiujgcych niskie kwalifikacje w celu ich iloSciowej weryfikacji.

Zadna z tych cech nie uzyskata powszechnej akceptacji, czym nalezy tlumaczyé
dos¢ czesto wyrazane w badaniu jakosciowym pracodawcdéw opinie 0 niepetnej
adekwatnos$ci proponowanej przez nas definicji pracownika o niskich kwalifikacjach.
Opieranie definicji na kryterium wyksztatcenia okazato sie jednak podejsciem
stusznym. Najbardziej uniwersalnym kryterium definiowania pracownikow o niskich
kwalifikacjach jest — w Swietle wynikdw badania ilosciowego - wyksztatcenie.
Pracodawcy niskie kwalifikacje kojarza jednak nie ze wszystkimi poziomami
wyksztatcenia wigczonymi do przyjetej na potrzeby projektu definicji. Rezerwujg je
jedynie dla os6b z wyksztatlceniem 2z podstawowym lub nizszym (72%) lub
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gimnazjalnym (69%). Nie nalezy sie wiec dziwi¢, Zze pracodawcy wigzg niskie
kwalifikacje z brakiem zawodu (64%). Uczestnicy badania stosunkowo rzadko
zgadzali sie natomiast z tym, ze pracownicy o niskich kwalifikacjach to osoby o

wyksztatceniu zasadniczym zawodowym (34%) i Srednim ogolnoksztatcagcym (28%).

Réwnie waznym jak niskie wyksztatcenie kryterium definiowania pracownika o
niskich kwalifikacjach okazata sie niska che¢ do uczenia sie, podnoszenia kwalifikacji
(60%). Na motywacyjne uwarunkowania niskich kwalifikacji czesciej zwracali uwage
reprezentanci przedsiebiorstw Srednich i duzych. Przedsiebiorstwa te — jak pokazg
dalsze wyniki badania - czesciej podejmujg dziatania szkoleniowe i czesciej

dostrzegajg znaczenie czynnikdw motywacyjnych dla ich ostatecznego efektu.

Kolejnymi wyznacznikami niskich kwalifikacji, zyskujacymi stosunkowo duzg
akceptacje w opinii pracodawcéw, sg brak doswiadczenia zawodowego (60%) i
niedostosowanie wiedzy i umiejetnosci do wymogow stanowiska pracy, niezaleznie
od poziomu wyksztatcenia (54%). Rowniez brak doswiadczenia zawodowego w
konkretnej branzy (mimo posiadania doswiadczenia zawodowego) to cecha

stosunkowo czesto przypisywana pracownikom o niskich kwalifikacjach (49%).

Pozostate opinie o pracownikach o niskich kwalifikacjach miaty niewiele wiecej
zwolennikéw co przeciwnikdw (pracownik, ktory czesto popetnia btedy i nie wycigga z
nich wnioskow; pracownik, ktory nie ma wyznaczonych celdbw swojego rozwoju
zawodowego, pracownik wykonujgcy proste prace, pracownik o niskiej motywacji do
pracy) lub wiecej przeciwnikdw niz zwolennikbdw (mfody pracownik, pracownik, ktory
godzi sie na niskie wynagrodzenie, pracownik w starszym wieku, pracownik z

wyksztatceniem Srednim technicznym).
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Wykres 12 Opinie na temat cech definiujacych niskie kwalifikacje

pracownik z wyksztatceniem podstawowym lub nizszym al 010 45% 27%

pracownik nie posiadajacyzadnego zawodu ﬁm_ 35% 29%
pracownik z wyksztatceniem gimnazjalnym E_ 45% 24%
pracownik, ktéry nie chce sie uczyt, podnosié kwalifikacji E 42% 18%
pracownik nie posiadajacy doswiadczenia zawodowego - 42% 18%
pracownik nie ?osiadaj qcywi'edzyi umieje.tnos’zfi (?o V\M(om{mnia zadan zavm.dowych na _ 37% 17%
okreslonym stanowisku pracy, niezaleznie od poziomu wyksztatcenia
pracownik z doéwiadczeniemkz:év:jd::g;:l:;e;:::vﬁadczenia wdanej branzy, w _ 42% 7%
pracownik, ktory czesto popetnia biedyi nie wyiaga z nich wnioskow W_ 30% 15%
pracownik, kt6ry nie ma wyznaczonych celéw swojego rozwoju zawodowego E_ 33% 9%
pracownik wykonujacy proste prace _ 32% 11%
pracownik o niskiej motywacji do pracy _ 31% 7%
pracownik z wyksztatceniem zasadniczym zawodowym g_ 24% 10%
pracownik z wyksztatceniem srednim ogoéinoksztatcacym ﬁ 25% 3%
pracownik, ktérygodzi sig na niskie wnagrodzenie ﬁ 18% 2%
pracownik z wyksztatceniem srednim technicznym “ﬁ 1092 %

® [1] zdecydowanie si¢ nie zgadzam B [2] raczej sie nie zgadzam = [3] ani si¢ nie zgadzam, ani si¢ zgadzam
[4] raczej sie zgadzam [5] zdecydowanie si¢ zgadzam

Zrédto: Badanie ilosciowe pracodawcow, N=1290™

W bardzo podobny sposob pracownikéw o niskich kwalifikacjach charakteryzowali
przedstawiciele instytucji rynku pracy i pomocy spotecznej. Rowniez wedtug
badanych ekspertéw pracownik o niskich kwalifikacjach jest przede wszystkim
definiowany poprzez swoje wyksztatcenie. Bycie PONK jest najsilniej zwigzane z
posiadaniem wyksztatcenia podstawowego (lub nizszego) Iub gimnazjalnego.

¥ Na wykresie nie pokazano odpowiedzi ,trudno powiedzie¢”, dlatego niekiedy wartosci nie sumuja sie do 100.
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Podobnie czesto jak pracodawcy, eksperci sceptycznie odnosili sie do wtgczenia do
grupy PONK o0séb z wyksztatceniem zasadniczym zawodowym oraz srednim
ogolnoksztatcgcym. Ponadto niskie kwalifikacje mogg by¢ wedlug ekspertéw
niezalezne od poziomu wyksztatcenia. Pracownikiem o niskich kwalifikacjach moze
by¢ kazdy, kto nie posiada wiedzy i umiejetnosci do wykonywania zadan
zawodowych na okreslonym miejscu pracy. Pracownik o niskich kwalifikacjach
charakteryzuje sie takze brakiem konkretnego zawodu (taka opinia koresponduje z
uznawaniem za PONK oséb z wyksztatceniem gimnazjalnym lub podstawowym) i

niechecig do podnoszenia wtasnych kwalifikaciji.

Eksperci ktadli jednak mniejszy nacisk niz pracodawcy na posiadanie doswiadczenia
zawodowego, a wiekszy na dopasowanie kwalifikacji do stanowiska pracy oraz na
czynniki zwigzane z motywacjg do pracy oraz ukierunkowanym rozwojem

zawodowym, zorientowanym na okreslone cele.

Wyniki badan pokazujg wiec, ze definiowanie PONK jest problematyczne z uwagi na
wielosC kryteriow, jakie — w réznych kontekstach — moga okresla¢ pracownikéw o
niskich kwalifikacjach. Ta wielos¢ kryteriow, a takze niejednoznacznos¢ niskich
kwalifikacji w przedsiebiorstwach o réznych branzach i réznych strukturach
zawodow, powoduje, ze nie wszyscy badani zgodzili sie z przyjeta definicjg
pracownika o niskich kwalifikacjach (ok. 30% badanych sie nie zgodzito, akceptacje
wyrazita potowa respondentéw). Najwazniejszym powodem kontestowania tej
definicji okazato sie zbyt szeroko rozumiane niskie wyksztatcenie — gdyby nie
obejmowato ono wyksztatcenia sSredniego ogolnoksztatcgcego i zasadniczego
zawodowego, poziom akceptacji dla definicji bytby z catg pewnoscig wyzszy. Warto
jednak zauwazyc¢, ze opor przed definiowaniem PONK jako oséb o tych poziomach
wyksztatcenia mogt wynikaé z powodoéw czysto subiektywnych — blisko 40%
respondentéw legitymowato sie wiasnie takim wyksztatceniem - Srednim (36%) lub
nizszym (2%). Poziom akceptacji definicji byt natomiast znacznie wyzszy wsrod

badanych przedstawicieli instytucji rynku pracy i pomocy spotecznej (73%).
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Wykres 13 Opinia na temat definicji pracownika o niskich kwalifikacjach

[pracownik o niskich kwalifikacjach to osoba posiadajgca wyksztaicenie podstawowe lub nizsze, gimnazjalne,
zasadnicze zawodowe lub $rednie ogdlnoksztatcgce]

12% 11%

1] zdecydowanie sie nie zgadzam

2] raczej sie nie zgadzam

3] ani sie zgadzam, ani si¢ nie zgadzam
4] raczej sie zgadzam

5] zdecydowanie sie zgadzam

rudno powiedzieé¢

Zrédto: Badanie ilo$ciowe pracodawcéw, N=1290

Z punktu widzenia celdéw projektowanej ustugi szkoleniowo-doradczej nie wydaje sie
zasadne wylaczenie z definicji wyksztatcenia $redniego ogolnoksztatcacego™
(kojarzonego przez pracodawcow z wyzszym ogolnym poziomem kompetenciji). Jak
wynika z analizy danych zastanych, osoby te, zwtaszcza kobiety, sg szczegdlnie
zagrozone bezrobociem, w tym takze bezrobociem dlugotrwaltym. Na poczucie
swoistego upos$ledzenia zawodowego na rynku pracy, wynikajgcego z braku zawodu,

wskazujg ponadto wypowiedzi oséb o tym poziomie wyksztatcenia:

»Ja nie wiem, czy zawoddéwka nie jest lepsza jak liceum, no bo po liceum nie ma sie zadnego zawodu.
Bo ja akurat jestem po Sredniej, ale jak ja mam wpisac¢ zawod, to ja nie wiem, nie mam zawodu po
liceum. Mature mam tylko. A jak bym skonczyta zawodowke, to ja bym byta jaka$ krawcowg, nie wiem,
fryzjerkg, ksiegowg. Bo byto zawodowe liceum ekonomiczne, co kolezanka poszta i w banku pracuje.”

[uczestnik zogniskowanego wywiadu grupowego - pracownik; faza weryfikujacal

Nie wydaje sie takze stuszne podagzanie za gtosem pracodawcow i ekspertdéw i
wytgczenie z definicji pracownika o niskich kwalifikacjach oséb z wyksztatceniem
zasadniczym zawodowym™. Jak wykazano w poprzednim rozdziale, pracownicy
uwazani przez pracodawcow za osoby o niskich kwalifikacjach to osoby wtasnie o
wyksztatceniu zasadniczym zawodowym badz — podobnie czesto kontestowanym —

wyksztatceniu srednim ogdlnoksztatcacym.

4 Tylko okoto 30% pracodawcéw i ekspertdw uznato, ze PONK to osoba o tym poziomie wyksztatcenia.
®z opiniag, ze PONK to osoba o tym poziomie wyksztatcenia zgodzita sie¢ okofo jedna trzecia pracodawcow i
ekspertow.
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5 PRACOWNICY O NISKICH KWALIFIKACJACH W PRZEDSIEBIORSTWACH

W celu oszacowania udziatu pracownikow o niskich kwalifikacjach - w rozumieniu
przyjetej definicji - w ogdlnej liczbie zatrudnionych, w badaniu iloSciowym
pracodawcow poproszono o podanie przyblizonej struktury pracujgcych ze wzgledu

na wyksztatcenie (w liczbach lub — w wiekszych przedsiebiorstwach — w procentach).

Uzyskane w ten sposob dane pozwalajg na oszacowanie $redniego udziatu
procentowego pracownikdw o niskich kwalifikacjach w przedsiebiorstwach. Nalezy
jednak pamietaC, ze zebrane dane majg charakter szacunkowy — okazato sie
bowiem, ze pracodawcy nie dysponujg dokfadng wiedzg na temat wyksztatcenia

swoich pracownikow.

Respondentéw zapytano réwniez, czy w swoich przedsiebiorstwach zatrudniajg
osoby, ktére mozna by uzna¢ za pracownikow o niskich kwalifikacjach - jeszcze
przed zaprezentowaniem im przyjetej definicji. Tych, ktérzy na pytanie to
odpowiedzieli twierdzgco, poproszono o podanie przyblizonej liczby tych
pracownikOw oraz opisanie — w liczbach lub procentach — ich wewnetrznej struktury
ze wzgledu na kilka istotnych zmiennych: pteé, wiek, wyksztatcenie, rodzaj

stanowiska, forme zatrudnienia.

W konsekwencji wyniki badania pozwalajg na oszacowanie udziatu w

przedsiebiorstwach pracownikow o niskich kwalifikacjach, zdefiniowanych w oparciu

0:

= przyjetg na potrzeby projektu ,obiektywng” definicje, odwotujaca sie do kryterium
wyksztatcenia,

= subiektywng” definicje pracodawcéw, zaktadajgca, ze pracownikiem o niskich

kwalifikacjach moze by¢ kazdy pracownik, ktérego pracodawca za takiego uzna.
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5.1 Pracownicy o niskich kwalifikacjach wedlug definicji opartej na

wyksztatceniu

Struktura zatrudnienia wedtug poziomu wyksztatcenia

Przyblizong strukture wyksztatcenia pracownikow przedsiebiorstw przedstawia
ponizsza tabela. Ogdlnie rzecz biorgc struktura ta jest zréznicowana. Przedstawiciele
wszystkich  kategorii  wyksztatcenia (z wyjagtkiem oséb 2z wyksztatceniem
gimnazjalnym lub nizszym, ktérych udziat jest marginalny) sg w niej reprezentowani
w podobnych proporcjach, przy czym najwyzszy udziat w kadrach polskiej
gospodarki majg osoby z wyksztatceniem wyzszym. Sredni udziat procentowy
pracownikow o niskich kwalifikacjach wynosi zas 49%. Grupe te zasilajg przede
wszystkim osoby z wyksztatceniem zasadniczym zawodowym (24%) lub Srednim
ogolnoksztatcacym (21%); odsetek osob z wyksztatceniem gimnazjalnym lub
nizszym jest natomiast niewielki (4%). Nieznacznie wiekszy niz przecietny udziat
pracownikdbw o niskich poziomach formalnej edukacji odnotowano w
przedsiebiorstwach matych i duzych, relatywnie najmniejszy — w przedsiebiorstwach

Srednich.

Tabela 1 Sredni udzial procentowy pracownikéw o réznych poziomach

wyksztafcenia wsrod ogéfu pracujacych

gimnazjalne zasadnicze srednie srednie wyzsze
lub nizsze zawodowe ogolnoksztat techniczne (licencjackie
cace lub
magisterskie)
Ogotem 3,9 23,8 21,1 23,4 27,9
od 5 - 9 0s6b 2,5 20,5 25,1 24,7 27,4
10 - 49 0s6b 3,2 26,9 24,8 22,5 22,6
50 - 249 os6b 3,2 20,6 16,6 24,6 34,9
Powyzej 249 51 25,6 20,7 22,5 26
0s0b

Zrédfo: Badanie ilosciowe pracodawcéw, N=1290
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Wykres 14 Sredni udziat procentowy pracownikéw o niskich kwalifikacjach (tj.
Zz wyksztatceniem gimnazjalnym Ilub nizszym, zasadniczym zawodowym lub

Srednim ogoélnoksztatcacym) wsrod ogotu pracujacych w przedsiebiorstwach

55

51

Ogoétem od 5-9 os6b 1049 0s6  50-249 osob Powyzej 249
os6b

Zrédfo: Badanie ilosciowe pracodawcéw, N=1290

Pracownicy o niskich kwalifikacjach w branzach

Istnieje do$¢ duze zréznicowanie udziatu pracownikdw o niskich kwalifikacjach w
branzach, aczkolwiek nie ma branzy, w ktérej nie bytoby zapotrzebowania na prace
os6b niskokwalifikowanych. Branzami o najwiekszym nasyceniu pracownikami o
niskich kwalifikacjach sg: gornictwo, transport, hotele i restauracje, budownictwo,
przetwdrstwo przemystowe, dziatalnos¢ ustugowa, indywidualna, komunalna i
pozostata oraz handel hurtowy i detaliczny (udziaty powyzej przecietnej — od 55% do
61%). Najmniejsza chtonnoscig kadr o niskich kwalifikacjach (niskim poziomie
formalnej edukacji) odznaczajg sie sekcje: posrednictwo finansowe, edukacja,
administracja publiczna, ochrona zdrowia i obstuga nieruchomosci (14%-36%).
Wiekszym udziatem PONK cechujg sie przedsiebiorstwa prywatne (Srednio 54%) niz
publiczne (35%).
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49%

Ogoétem

Wykres 15 Sredni udziat procentowy pracownikéw o niskich kwalifikacjach (tj.
Zz wyksztatceniem gimnazjalnym Ilub nizszym, zasadniczym zawodowym lub

Srednim ogoélnoksztatlcacym) wsréd ogotu pracujacych w branzach

0,
61% N 570 589 [ - -, I 607 [ 60%
45%
36%
25 30%
l I 21%
14%

Sekcja C - gornictwo
Sekcja M - edukacja

Sekcja F - budownictwo
spoteczna

Sekcja H - hotele i restauracje
tacznosé

Sekcja D - przetworstwo przemystowe
Sekcja E - wytwarzanie i zaopatrywanie w
energie elektryczna, gaz, wode
Sekcja J - posrednictwo finansowe
Sekcja K - obstuga nieruchomosci
Sekcja L - administracja publiczna
Sekcja N - ochrona zdrowia i pomoc

Sekcja G - handel hurtowy i detaliczny
Sekcja | - transport, gospodarka magazynowa

Zrédto: Badanie iloéciowe pracodawcéw, N=1290

Pracownicy o niskich kwalifikacjach w wojewédztwach

Konsekwencjg zréznicowan branzowych i réznej struktury branzowej na poziomie
regionalnym jest réznorodny udziat pracownikow o niskich kwalifikacjach w
poszczegoblnych wojewddztwach. Ponadprzecietny udziat procentowy PONK w
ogodlnej liczbie pracujgcych zarejestrowano w wojewodztwach: zachodniopomorskim,
wielkopolskim, lubuskim, $lgskim, opolskim, podlaskim i podkarpackim (od 55% do
64%); najmniejszy za$ — w wojewoddztwach swietokrzyskim, lubelskim, matopolskim,
dolnoslgskim i mazowieckim (od 30% do 42%). Niezaleznie od udziatow
procentowych najwiekszg liczbe pracownikow o niskich kwalifikacjach odnotowaty

wojewodztwa o najwiekszej liczbie pracujgcych: mazowieckie i Slaskie.
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Tabela 2 Szacowana liczba pracownikéw o niskich kwalifikacjach (tj. z

wyksztalceniem gimnazjalnym Iub nizszym, zasadniczym zawodowym |ub

Srednim ogoélnoksztatcacym) w wojewodztwach

Sredni udziat Liczba Szacowana Udziat
procentowy PONK | pracujgcych liczba procentowy
W W PONK wojewodztw w
przedsiebiorstwach | wojewodztwie szacowanej
w danym liczhie PONK
wojewodztwie* [%0]
[%]

Dolnoslaskie 40 501410,7 201065,7 7
Kujawsko - pomorskie 49 278016,8 136784,3 4
Lubelskie 36 205948,4 73729,52 2
Lubuskie 60 139210,7 83248,01 3
tédzkie 51 380150,6 193496,6 6
Matopolskie 40 481961,6 190856,8 6
Mazowieckie 42 1506618 629766,4 21
Opolskie 55 122584,4 67666,6 2
Podkarpackie 55 262878 143794,3 5
Podlaskie 59 120791,2 71266,82 2
Pomorskie 40 338355,5 136018,9 4
Slaskie 56 840158,9 473849,6 16
Swietokrzyskie 30 142879,3 42863,79 1
Warminsko - mazurskie 48 165211,3 79301,42 3
Wielkopolskie 62 625884,9 388048,6 13
Zachodniopomorskie 64 209767,3 134041,3 4

* Zrédto: Badanie ilosciowe pracodawcéw, N=1290
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5.2 Pracownicy o niskich kwalifikacjach wedtug subiektywnej definicji

pracodawcow

Udziat pracownikéw o niskich kwalifikacjach wsréod ogétu pracujacych

Dwie trzecie pracodawcow stwierdzito, ze wsréd pracownikbw w ich
przedsiebiorstwach sg takze osoby o niskich kwalifikacjach. Przecietna liczba tych
pracownikow w deklarujgcych zatrudnianie PONK przedsiebiorstwach mikro®® to
okoto 3 osoby; w matych przedsiebiorstwach — 8 os6b, w przedsiebiorstwach
Srednich — 26 osb6b, a w duzych — az 150 oséb. Najwyzszym udziatem procentowym
pracownikbw o niskich kwalifikacjach cechujg sie wiec firmy mikro (41%),
najmniejszym — firmy Srednie (24%), co potwierdza prawidtowos¢ zaobserwowang

przy analizie udziatu PONK definiowanych na podstawie formalnego zatrudnienia.

Tabela 3 Liczba pracownikéw o niskich kwalifikacjach w przedsiebiorstwach

roznej wielkosci

0od5-9 | 10-49 | 50 - 249 | Powyzej
oséb oséb oséb 249
0s0Ob
Srednia 2.7 8.0 26.1 149.6
% wszystkich pracujgcych 41 31 24 30

* Zrédfo: Badanie ilosciowe pracodawcéw, N=1290

Charakterystyka pracownikéw o niskich kwalifikacjach

Wsréd osob wskazywanych przez pracodawcéw jako pracownicy o niskich
kwalifikacjach udziat mezczyzn wynosit Srednio 57%, a kobiet - 43%. Wiekszy niz

przecietny udziat mezczyzn odnotowano w firmach matych i srednich.

Wiekszy udziat mezczyzn wsréd PONK, co odpowiada obecnemu w zyciu
spotecznym podziatowi rél zawodowych na meskie i zenskie, odnotowano w
sekcjach:

= Sekcji F — budownictwo (86%)

= Sekcji K — obstuga nieruchomosci (78%)

16 Zgodnie z zatozeniami badania brano pod uwage tylko te, ktére zatrudniajg od 5 do 9 pracownikéw.
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= Sekcji E — wytwarzanie i zaopatrywanie w energie elektryczna, gaz, wode (76%)

= Sekcji | — transport gospodarka magazynowa, tacznos¢ (74%)

Dominujacy udziat kobiet wsrdd pracownikéow o niskich kwalifikacjach jest natomiast
specyfikg branz uchodzacych za sfeminizowane:

= Sekcja N — ochrona zdrowia, pomoc spoteczna (70%)

= Sekcja M — edukacja (64%)

= Sekcja H — hotele i restauracje (61%).

Interesujace jest sprawdzenie, jakim wyksztatceniem legitymujg sie osoby uznawane
przez pracodawcow jako pracownicy o niskich kwalifikacjach. Analiza ta pokaze
bowiem, czy przyjeta na potrzeby projektu definicja pracownikédw o niskich
kwalifikacjach, oparta na wyksztatceniu, jest trafna — czy identyfikuje ona
rzeczywiscie tych pracownikéw, ktorych kwalifikacje w percepcji pracodawcy
uchodzg za niskie. Okazuje sie, ze pracownicy, ktorych kwalifikacje oceniane sg jako
niskie, az w 92% reprezentujg niskie poziomy formalnej edukacji — legitymujac sie
wyksztatceniem zasadniczym zawodowym (44%), srednim ogolnoksztatcacym (29%)
lub gimnazjalnym badz nizszym (19%). Prawidtowo$¢ ta dotyczy przedsiebiorstw o
réznej wielkosci. Nasuwa sie wiec wniosek, ze cho¢ niskie wyksztatcenie nie jest
automatycznie wyznacznikiem niskich kwalifikacji'’, to jesli juz mamy do czynienia z
problemem niskich kwalifikacji, to w przewazajgcej mierze dotyczy on oséb stabo
wyedukowanych. Grupa PONK, definiowanych w oparciu o wyksztatcenie, jest zatem

grupg zréznicowana, réznie radzgcq sobie w zyciu zawodowym.

r Wszyscy badani pracodawcy zatrudniajg bowiem osoby stabo wyksztatcone, a tylko dwie trzecie uznaje, ze sg
wsrdd nich osoby o niskich kwalifikacjach.
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Tabela 4 Struktura pracownikéw o niskich kwalifikacjach

od5-| 10 -| 50 - | Powyzej
Ogotem | 9 osbéb | 49 249 249
0s0b 0s06b 0s06b
PLEC
Kobiety 43 49 37 36 46
Mezczyzni 57 51 63 64 54
WYKSZTALCENIE
Wyksztatcenie gimnazjalne lub nizsze 19 9 19 17 21
Zasadnicze zawodowe 44 47 57 51 37
Srednie ogdlnoksztatcace 29 38 19 25 32
Srednie techniczne 6 5 5 5 7
Wyzsze (licencjackie lub magisterskie) 2 1 1 1 3
WIEK
do 24 lat 13 11 12 10 15
od 25 do 44 lat 49 64 49 50 45
od 45 do 60 lat 33 23 35 37 33
powyzej 60 lat 5 2 5 3 7
STANOWISKO
Osoby na stanowiskach dyrektorskich i kierowniczych 1 2 0 0 1
Osoby na stanowiskach nizszej kadry zarzadzajacej i 1 2 1 1 2
specjalistow
Sprzedawcy, pracownicy obstugi klienta 19 35 15 18 17
Pracownicy biurowi 5 4 4 5 5
Pracownicy fizyczni, produkcyjni 74 57 80 76 76
FORMA ZATRUDNIENIA
W oparciu 0 umowe o prace na czas nieokreslony 54 62 55 63 48
W oparciu o umowe o prace na czas okreslony 41 35 41 33 46
W oparciu 0 umowy cywilno-prawne 5 3 4 3 6
W ramach samozatrudnienia 0 1 0 1 0
W oparciu o inne formy zatrudnienia 0 0 0 0 0

Zrédto: Badanie ilociowe pracodawcéw, N=1290

Niski poziom formalnego wyksztatcenia powoduje, ze najczesciej pracownicy o
niskich kwalifikacjach sg zatrudnieni jako pracownicy fizyczni i produkcyjni ($redni
udziat procentowy oséb na tych stanowiskach wsréd PONK wynosi 74%). Srednio

19% PONK zajmuje sie obstugg klienta lub sprzedaza, a 5% to pracownicy biurowi.

Pracownicy o niskich kwalifikacjach to najczesciej osoby w wieku od 25 do 44 lat
(49%) oraz od 45 do 60 roku zycia (33%). Struktura wiekowa PONK jest zasadniczo
zblizona do struktury ogétu pracownikéw'® - nieznacznie czesciej wéréd PONK
reprezentowane sg jedynie osoby najmtodsze, o najkrotszym doswiadczeniu

zawodowym (13%).

B co dziesigty pracownik badanych przedsigbiorstw to osoba w wieku do 24 lat, 55% stanowig osoby w wieku od
25 do 44 lat, 32% - osoby w wieku od 45 do 60 lat i tylko 3% osoby po 60 roku zycia.
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6 SYTUACJA ZAWODOWA PRACOWNIKOW O NISKICH KWALIFIKACJACH

6.10becna praca zawodowa

Doswiadczenie zawodowe i staz pracy

Ankietowani pracownicy o niskich kwalifikacjach byli osobami posiadajgcymi
doswiadczenie zawodowe, zaréwno jezeli bra¢ pod uwage staz ich pracy, jak i
zmiany miejsca zatrudnienia. Przecietny okres kariery zawodowej wyniost 16.2 lat, z
czego przecietnie przez 8.4 ostatnich lat byt zwigzany z obecnym miejscem pracy.
Przecietny staz pracy w obecnym miejscu zatrudnienia byt wyraznie zréznicowany w
zaleznosci od sektora wtasnosciowego. Firmy znajdujgce sie w rekach skarbu
panstwa zapewnialy bardziej stabilne zatrudnienie. Przecietny staz pracy
pracownikow tego sektora wyniost 14.1 lat, podczas gdy ws$rdd respondentow
pracujgcych w sektorze prywatnym byt on ponad dwa razy krotszy (6.5).
Jednoczesnie srednia liczba zaktadow pracy, w ktérych respondenci kiedykolwiek

pracowali, wyniosta 3.3.

Praca wykonywana obecnie przez pracownikow o niskich kwalifikacjach rzadko jest
bezposrednim efektem uzyskanej edukacji. Tylko 32% ankietowanych pracuje w
zawodzie wyuczonym. Dwie trzecie respondentow (68%) nigdy nie wykonywato
zawodu zdobytego na Sciezce edukacyjnej. Co zrozumiate, najczesciej prace w
zawodzie wyuczonym deklarowali absolwenci zasadniczych szkét zawodowych.
Jednak nawet ws$rod nich niemal potowa (47%) dokonata zmiany zawodu.
Jednoczeé$nie 22% oséb z wyksztatceniem zawodowym nigdy nie pracowato w

wyuczonym zawodzie.

~Ja pracowatem w réznych zawodach na przyktad, ja pracowatem jako blacharz, jako mechanik i
statut tych urzgdzeni kablowych takich rzeczy i rézne zawody miatem tez na czarno sie pracowato czy
tak, czy tak, czy na umowe zlecenie, to witadnie o to chodzi, cztowiek troche w Zyciu umie, tak czy tak,
ale to w tej chwili akurat tutaj pasuje.” [pracownik, mezczyzna, lat 38, wyksztatcenie zasadnicze

zawodowe, portier-dozorca; faza eksploracyjna]
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Odpowiedzi respondentow pokazujg, jak bardzo na przestrzeni ostatnich 20 lat
zmienit sie rynek pracy i jak waznym problemem stato sie dopasowanie systemu
edukacji do jego wymogéw. Wraz ze wzrostem wieku badanych czesciej pojawiaty
sie deklaracje, ze obecna praca jest pracg w wyuczonym zawodzie, czesciej tez
respondenci kiedykolwiek pracowali w takim zawodzie. W przypadku najmtodszych

respondentow byto to spotykane znacznie rzadzie;.

Forma zatrudnienia

Badania prowadzone przez CBOS'® pokazuja, ze poczucie stabilizacji zawodowe;
jest waznym (cho¢ nie najwazniejszym) elementem budujgcym zadowolenie z pracy.
Ze stabilizacjg zawodowg tgczy sie w bardzo silny sposéb forma prawna, na ktorej
podstawie swiadczy sie prace. W powszechnym przekonaniu (ale tez w oparciu o
obowigzujace przepisy prawa pracy) najbardziej stabilne zatrudnienie majg osoby

posiadajgce umowe o prace na czas nieokreslony.

Wyniki badania pracownikdéw o niskich kwalifikacjach pokazujg, ze co drugi badany
mogt pochwalié¢ sie pracg w ramach umowy na czas nieokreslony. Ponad jedna
czwarta (28%) pracowata na czas okreslony.”® Pozostate formy zatrudnienia
pojawiaty sie znacznie rzadziej: 6% - umowa zlecenie, 1% umowa o dzieto.
Jednoczesnie 7% respondentéw pracowato w ramach samozatrudnienia.
Sporadycznie respondenci deklarowali prace w ,szarej strefie” (4%). Jednakze
wskaznik ten moze by¢ zanizony ze wzgledu na obawy przed ujawnianiem pracy

tego typu.

W najmniej stabilnej sytuacji zawodowej znajdowali sie respondenci z
wyksztatceniem gimnazjalnym lub nizszym. W poréwnaniu z pozostatymi kategoriami
wyksztatcenia byli oni najrzadziej zatrudnieni na umowe na czas nieokreslony

(40%).%' Najczesciej natomiast mozna bylo natomiast spotkaé wsroéd nich osoby

Komunikat z badan CBOS,Polacy o swojej pracy", Warszawa 2006

Wsréd respondentow przewazaty osoby pracujace na caty etat (94%). Pytanie o to, czy pracownik pracuje na
caly, czy na czes¢ etatu bylo zadawane ankietowanym, kitdrzy wczesniej zadeklarowali prace na umowe na czas
nieokreslony lub okreslony.

2012 pkt. proc. mniej niz w grupie respondentéw z wyksztatceniem ogolnoksztatcagcym i o 17 pkt. proc. mniej od
pracownikow o niskich kwalifikacjach z wyksztatceniem zasadniczym zawodowym,
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pracujace w ,szarej strefie” (17%, w pozostatych grupach odsetek ten nie przekroczyt

49%).

Wykres 16 Formy zatrudnienia pracownikéw o niskich kwalifikacjach

umowe o prace na
czas okreslony

umowe o prace na
czas nieokreslony

umowe zlecenie

umowe o dzielo

nie ma Pan(i)
podpisanej
oficjalnej umowy

prowadzi Pan(i)
witasng dziatalnos¢
gospodarcza

odmowa odpowiedzi

1%
1%

1%

7%

m Ogoétem (N=1621)
® Srednie ogélnoksztatcace (N=814)
®m Zawodowe (N=655)

Gimnazjalne / podstawowe (N=152)

Zrédfo: Badanie ilosciowe pracownikéw o niskich kwalifikacjach

Miejsce pracy

57%

Wiekszos¢ pracownikow o niskich kwalifikacjach to osoby zatrudnione w prywatnych

zakfadach pracy (67%). Okoto 30% znalazto zatrudnienie w zaktadach panstwowych

lub spotdzielczych, a 7% - jak wyzej wspomniano — to osoby samozatrudnione.

Wyniki badania potwierdzajg, ze pracownikdw o niskich kwalifikacjach dotyka

zjawisko junk jobs - pracy ,Smieciowej’, nie dajacej szansy rozwoju i awansu,

charakterystycznej dla sektora ustug, a w nim dla prac prostych, nie wymagajacych

intelektualnie. Przedsiebiorstwa zatrudniajace pracownikéw o niskich kwalifikacjach

to najczesciej bowiem zaktady o profilu ustugowym (34%), handlowym (23%) lub
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produkcyjnym (18%). Co dziesigty badany, zdecydowanie czesciej mezczyzni niz
kobiety, zatrudniony jest w budownictwie?® lub transporcie. Kobiety natomiast

czesciej zatrudnione sg w przedsiebiorstwach handlowych.

Niemal dwie trzecie pracownikow o niskich kwalifikacjach pracuje w miejscowosci, w
ktorej mieszka (64%). Pozostali, czesciej mieszkancy wsi niz miast, sg zmuszeni do
dojezdzania do pracy. 44% musi pokona¢ odlegto$¢ nie przekraczajacg 10

kilometrow, co drugi pokonuje dystans od 11 do 50 kilometréw.

Wykres 17 Czy zaktad pracy miesci sie w miejscowosci, w ktoérej Pan(i)

mieszka?

Nie
36%

Zrédto: Badanie ilo$ciowe pracownikéw o niskich kwalifikacjach, N=1621

Wykres 18 W jakiej odlegtosci od Pana(i) miejsca zamieszkania znajduje sie

Pana(i) zaktad pracy?
m Do 5km = 6-10 km = 11-50 km 51-100 km = Ponad 1

Zrédfo: Badanie ilosciowe pracownikéw o niskich kwalifikacjach, N=577 [respondenci, ktorych zaktad

pracy miesci sie w innej miejscowosci]

2 W budownictwie zdecydowanie czesciej pracuja osoby z wyksztatceniem gimnazjalnym lub nizszym (25%) niz
zasadniczym zawodowym (15%) i ogolnoksztatcgcym (6%).
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Charakterystyka wykonywanej pracy

Badani pracownicy swojg prace definiujg przez pryzmat zwigzanych z nig
podstawowych zadan zawodowych: sprzgtac doktadnie, tkac dywan, rozwozi¢ towar,
zbiera¢ zamoOwienia na towar, obstugiwa¢ program komputerowy. ,Miekkie”
charakterystyki wymogow stanowiska pracy pojawiajg sie rzadziej. Czesciej dotyczg
one stanowisk zwigzanych z obstugg klienta. Zdarza sie jednak, ze osoby

wykonujgce proste prace fizyczne wskazujg na charakterologiczne wymogi

wykonywanej pracy.

s1rzeba by¢ mitym, zawsze u$miechnietym, umie¢ porozmawiac z klientem, bo wiadomo klienci sg
rézni, ale trzeba sobie, ze tak powiem zrobic takg otoczke, zeby z tym klientem sie dogadac na kazdy
temat. Bo sg to i negocjacje cenowe, prawda, i tutaj tez trzeba byc¢ elastycznym.” [pracownik, kobieta

handlowiec, wyksztatcenie Srednie ogdlnoksztatcace; faza eksploracyjna]

»1rzeba by¢ mitg i nie mie¢ nerw.” [pracownik, kobieta, pracownik sprzatajacy, wyksztatcenie

podstawowe; faza eksploracyjnal]

Badanie ilosciowe pokazato, ze biezgce obowigzki pracownicze obejmujg najczesciej
prace fizyczng (77%), ale tez ,wymuszajg”’ wspotprace z innymi osobami (68%).
Czesto (67%) ankietowani twierdzili tez, Ze obecne stanowisko pracy wymaga od
nich dyspozycyjnosci. Na kolejnych miejscach znalazty sie: odpornos¢ na stres,
samodzielne planowanie zadan, konieczno$¢ obstugi maszyn i urzadzen oraz
obstuga klientow (wspétpraca z klientami). Natomiast najrzadziej od pracownikéw o
niskich kwalifikacjach wymagano postugiwania sie jezykiem obcym (10%),

kierowania pracg innych ludzi (15%) i korzystania z Internetu (19%).
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Wykres 19 Wymagania miejsca pracy

Praca fizyczna

Wspétpraca z innymi osobami w celu
wykonania okreslonego zadania

Dyspozycyjnos¢

Odpornos¢ na stres

Samodzielne planowanie kolejnosci
zadan do wykonania

Obstuga klientéw, wspoétpraca z klientami

Obstuga maszyn, urzadzen (innych niz
urzadzenia biurowe)

Praca w systemie zmianowym
Praca po godzinach
Posiadanie prawa jazdy
Obstuga komputera

Praca w nocy

Kontrolowanie i oceny jakosci prac,
ustug, pracy innych ludzi

Korzystanie z Internetu

Kierowanie praca innych ludzi,
zarzadzania ludzmi

Postugiwanie sie, choéby w niewielkim
stopniu, jezykiem obcym

™ 77%

)
&
3
64%%
B3% "
5 0%
e
53%
R 67%

21%
= 520

=10
4
i
a0y
44

3 0(9
—

28%
0
= 43%

0
19/030%

6%

5%

0

%

10%] = 0gétem (N=1621)
o% u Srednie ogélnoksztatcace (N=814)
® Zawodowe (N=655)

Gimnazjalne / podstawowe (N=152)

Zrédfo: Badanie ilosciowe pracownikéw o niskich kwalifikacjach

Wymogi miejsca pracy byly zréznicowane w zaleznosci od ptci pracownika. Praca

mezczyzn to czesciej praca fizyczna, wymagajgca wspotpracy z innymi osobami, a

takze obstugi maszyn i urzadzen oraz zostawania po godzinach. Mezczyzni cze$ciej

tez musieli wykazac¢ sie posiadaniem prawa jazdy oraz gotowoscig do $wiadczenia
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pracy w godzinach nocnych. Z kolei kobiety mozna bylo czesciej spotkaC na

stanowiskach zwigzanych z obstugg klienta (réznica 19 pkt. proc.).

Wymogi pracy roznity sie tez w zaleznosci od posiadanego wyksztatcenia. Praca
fizyczna, koniecznos¢ obstugi maszyn i urzadzen to domena oséb z wyksztatceniem
zawodowym lub nizszym. Z kolei pracownicy z dyplomem liceum ogdlnoksztatcacego
czesciej kierowani sg na stanowiska obstugi klienta, znacznie czesciej réwniez

wymagano od nich obstugi komputera i korzystania z Internetu.

Zadowolenie z pracy zawodowej

Pracownicy o niskich kwalifikacjach byli na ogét zadwoleni ze swojej obecnej pracy
zawodowej. Pozytywng opinie o swojej pracy wyrazito 65% uczestnikow badania
ilosciowego, zas$ zaledwie 7% byto przeciwnego zdania. Pozostali respondenci
ocenili poziom swojego zadowolenia jako sredni. Najmniejsze zadowolenie
deklarowaty osoby z najnizszym poziomem wyksztatcenia (53% zadowolonych), co
wydaje sie mie¢ Scisty zwigzek z ich niepewnymi i niestabilnymi formami

zatrudnienia.

Choc¢ poziom satysfakcji PONK z pracy mozemy ogolnie okresli¢ jako wysoki, to w
przypadku niektérych pracownikdw o niskich kwalifikacjach mamy na pewno do
czynienia z satysfakcjg pozorng. Jej fundament stanowi przekonanie o ogdlnie ziej
sytuacji na rynku pracy oraz niska ocena witasnych szans na znalezienie

alternatywnego zatrudnienia, czego przyktadem jest ponizsza wypowiedz:

,Moderator: A prosze mi powiedzie¢, czy ta praca ma Pana zdaniem jakie$ minusy?

Respondent: Troszeczke ciezko jest, to sie przyznam, ale raczej w tych czasach innej pracy sie nie
znajdzie. Zresztg nie chciatbym, ja tez juz potutatem sie po tych zaktadach. Tu mam blisko, bo kilka
kilometrow dojezdzam sobie.” [pracownik, mezczyzna, krojczy papieru, wyksztalcenie podstawowe;

faza eksploracyjna]

W takich przypadkach obecne miejsce pracy, niezaleznie od warunkow zyskuje na

znaczeniu, zas sama satysfakcja moze dotyczy¢ generalnie zadowolenia z tego, ze
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ma sie prace.?® Wysokie oceny moga by¢ tez przejawem redukcji dysonansu w celu
podtrzymania dobrej samooceny PONK (zwlaszcza w obecnosci ankietera) i dgzenia
do uzasadnienia wilasnego postepowania (racjonalizowania wiasnych decyzji
zawodowych) — mimo powodow do niezadowolenia. Zjawisko to dato sie zauwazy¢
w badaniu focusowym pracownikéw. Niektorzy respondenci na etapie prezentacji
wiasnej osoby w kontekscie — sitg rzeczy — zawodowym eksponowali zalety swojej

pracy mimo dostrzegania jej wad badz jej ogolnie niskiej oceny.

Wykres 20 Zadowolenie z obecnej pracy zawodowej

Ogobtem (N=1621)

3,7

Srednie
ogolnoksztatcace
(N=814)

Zawodowe (N=655)

Gimnazjalne /
podstawowe (N=152)

B [5] bardzo zadowolony(a)

M [4] raczej zadowolony(a)

1 [3] srednio zadowolony(a)
[2] raczej niezadowolony(a)
[1] bardzo niezadowolony(a)

Zrédto: Badanie ilociowe pracownikéw o niskich kwalifikacjach

Deklarowanemu zadowoleniu z pracy towarzyszyty pozytywne oceny szeregu jej

aspektéw. Badani czesto byli przekonani, ze wykonywane przez nich zadania sg

z Respondenci, ktérzy chcieli kontynuowaé prace w obecnym miejscu zatrudnienia, czesto uzywali argumentéw
negatywnych, wskazujac na zte warunki na rynku pracy, trudnosci ze znalezieniem nowej pracy, etc. Rzadko -
zwlaszcza jak na tak korzystne wskazniki satysfakcji z pracy - pojawialy sie uzasadnienia wskazujace na zalety

pracy.
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wazne i majg sens (57%), ze ich praca jest interesujgca (55%), ze wymaga ona od
nich doskonalenia posiadanych umiejetnosci oraz poznawania nowych rzeczy (49%).
Jak sie okazato w dalszej czesci badania, wyrazanej tu przez respondentow
mozliwosci rozwoju nie towarzyszyty juz tak pozytywne wypowiedzi dotyczace np.
zmian sytuacji zawodowej (awanse, itp.) czy udziatu w szkoleniach. Takze dosc¢
rzadko pozytywne atrybuty obecnej pracy byty wskazywane jako czynniki

powodujgce, ze respondenci nie myslg o zmianie pracy.

Rowniez uczestnicy badan jakosciowych deklarowali, ze ich praca ma duze
znaczenie dla przedsiebiorstwa. Wydaje sie jednak, ze za tymi deklaracjami stato
przekonanie o niezbednosci wiasnego stanowiska pracy jako takiego dla
funkcjonowania przedsiebiorstwa, a nie przekonanie o wiasnych unikalnych zaletach
jako pracownika. Badani doskonale rozumiejg zatem idee spotecznego podziatu

pracy i w takim kontekscie postrzegajg swojg funkcje zawodowa.

.Moderator: Czy czuje Pan, ze praca, ktérgq Pan wykonuje, jest wazna dla zaktadu pracy i dlaczego?
Respondent: Jest wazna, bo gdyby nie tkane dywany, to nie mielibySmy co sprzedawac.” [pracownik,

tkacz dywandw, mezczyzna, wyksztatcenie zawodowe; faza eksploracyjna)

Zdarzaly sie przypadki, ze poczucie waznosci dla przedsiebiorstwa byto giebiej
umotywowane. Jednak wskazywane motywy swiadczyly o generalnie niskiej pozycji

pracownikow o niskich kwalifikacjach w strukturze organizacyjne;.

»,Bo jakby [moja praca] nie byta wazna, to nie zarejestrowaliby mnie. Jednak docenili to.” [pracownik,

kobieta, pracownik fizyczny sprzatajacy, wyksztatcenie podstawowe; faza eksploracyjna]
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Wykres 21 Szczegéfowa ocena wykonywanej pracy [1/2]

Daje poczucie, ze wykonywane przez
Pana(ia) zadania sq wazne i maja sens

Ogoétem (N=1621) 18% 1298% 3,6

Srednie ogoélnoksztalcace (N=814) 18% 1298% 3,6

Zawodowe (N=655) 16% 11%4% 3,7

Gimnazjalne / podstawowe (N=152) 21% 20% 3% 3,4

Jest niestata i niepewna

Ogoétem (N=1621) 44% 15% 2,5

Srednie ogdlnoksztatcace (N=814) 18% 46% 16% 2,4

Zawodowe (N=655) 46% 15% 2,5

Gimnazjalne / podstawowe (N=152) 21% 29% 10% 3

Jest interesujaca

Ogoétem (N=1621) 24% 17%4% 3,4

Srednie ogélnoksztatcace (N=814) 23% 15%8% 3,5

Zawodowe (N=655) 23% 17%4% 3,4

Gimnazjalne / podstawowe (N=152) 33% 4% 2,9

Wymaga doskonalenia posiadanych
umiejetnosci, poznawania nowych rzeczy

Ogotem (N=1621) 16% 27% 8% 3,2

Srednie ogoélnoksztalcace (N=814) 16% 26% 5% 3,3

Zawodowe (N=655) 15% 26% 9% 3,2

Gimnazjalne / podstawowe (N=152) 14% 38% 14% 2,8
[ ] [5] Zdecydowanie tak [ ] [4] Raczej tak [3] | tak i nie - ré6znie bywa
Raczej nie Zdecydowanle nie

Zrédto: Badanie iloéciowe pracownikéw o niskich kwalifikacjach
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Wykres 22 Szczegbéfowa ocena wykonywanej pracy [2/2]

Zmusza mnie do tapania sie réznych
dodatkowych zaje¢

Ogétem (N=1621)

14% 48%

Srednie ogélnoksztatcace (N=814) 53%

Zawodowe (N=655) 45%

Gimnazjalne / podstawowe (N=152) 17% 40%
Jest zgodna z Pana(i) wyksztalceniem i
umiejetnosciami
Ogotem (N=1621) 17%

Srednie ogoélnoksztalcace (N=814) 20%

Zawodowe (N=655)

Gimnazjalne / podstawowe (N=152) 27% 2
Daje szanse na rozwéj zawodowy, awans
Ogotem (N=1621)

Srednie ogoélnoksztalcace (N=814)
Zawodowe (N=655)

45%

Gimnazjalne / podstawowe (N=152)

Przynosi dobre zarobki

Ogoétem (N=1621) 33%
Srednie ogélnoksztatcace (N=814) 33%
Zawodowe (N=655) 34%

Gimnazjalne / podstawowe (N=152) 32%

22%

22%

24%

19%

22% 11%

24% 11%

0% 18% 10%

5% 16%

19% 39% 15%
19% 39% 11%

18% 38% 17%

28%

20% 6%

20% 5%

16%6%

34% 10%

2,3
2,2
2,3

2,5

3,2
3,1
3,4

2,8

2,6
2,8
2,6

2,1

3,2
3,2
3,3

2,7

M [5] Zdecydowanie tak B [4] Raczejtak
2] Raczej nie 1] Zdecydowanie nie

[3] 1 tak i nie - r6znie bywa

Zrédto: Badanie iloéciowe pracownikéw o niskich kwalifikacjach

77




Réwniez w badaniu jakosciowym wiekszos¢ respondentow deklarowata zadowolenie
z wykonywanej przez siebie pracy i stwierdzata, ze lubi swojg prace. W wielu
przypadkach badani nie mieli jednak co do tego gtebszego przekonania, a
deklarowane zadowolenie wynikato z mechanizmu racjonalizacji wybranej drogi

zawodowej i zyciowej.

»~Moderator: Podsumowujgc plusy i minusy, lubi Pan prace, ktérq Pan wykonuje?
Respondent: Tzn. tak, no nie narzekam.

Moderator: A co o tym decyduje?

Respondent: Przyzwyczajenie.

Moderator: A czy ogbéfem zajmuje praca znaczgce miejsce w Pana zyciu?
Respondent: Tak.

Moderator: A dlaczego?

Respondent: Sie spedza w pracy praktycznie wiekszg czes¢ zycia.”

[pracownik, mezczyzna, tkacz dywanow, wyksztatcenie zawodowe; faza eksploracyjna]

Zdarzaly sie jednak osoby gtebiej przekonane do celowosci wiasnej drogi
zawodowej, wskazujgce na zgodnos¢ wykonywanej pracy z ich powofaniem i

predyspozycjami.

Jakosciowe badanie eksploracyjne dostarczyto takze wiecej informacji na temat

mocnych i stabych stron wykonywanej przez pracownikéw o niskich kwalifikacjach

pracy.

Deklarowanymi powodami zadowolenia pracownikow o niskich kwalifikacjach z
pracy byly r6znorodne aspekty, wskazujgce na to, ze - byC moze w obecnosci
ankietera i pod wplywem zadanego pytania - w kazdej sytuacji zawodowej

respondenci szukajg dobrych stron. Wsrod czynnikéw tych mozna wyrdznic:

= Czynniki prawno — organizacyjne, zapewniajgce bezpieczenstwo finansowe i
poczucie stabilizacji. Nalezg do nich przede wszystkim terminowe wyptaty

wynagrodzen i legalny charakter pracy.

“Legalne, to jest bardzo wazne. A nie, jak sie pracuje na czarno, co to za praca jest.Ja mam 5 lat
pracy, bo reszte na czarno przepracowatam. Tu nie ma probleméw, nawet nie chcg o tym styszec,

zeby na czarno pracowac. To musi by¢ wszystko udokumentowane i to mi sie bardzo podoba. W tym
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zakfadzie mi sie to bardzo podoba, dlatego nie nositam sie jeszcze z zamiarem, Zzeby sie gdzie$
przenies$c.” [pracownik, kobieta, szwacz kontroler jakosci, wyksztatcenie srednie ogolnoksztatcace;

faza eksploracyjna]

= Charakter wykonywanej pracy — jest on zaletg w przypadku prac biurowych lub
postrzeganych jako niewyczerpujgce fizycznie. Fakt ten cenig zwlaszcza

pracownicy wykonujacy w przesztosci obcigzajace fizycznie prace.

»~Moderator: Czyli jest Pan zadowolony tak?
Respondent: Oczywiscie, pracowatem kilkanascie lat w budowlance, teraz jezdze i sprzgtam. (...)To
jest lzejsza praca.” [pracownik, mezczyzna, sprzatacz, wyksztatcenie podstawowe; faza

eksploracyjna]

= Samodzielno$¢, niezaleznos¢. Wyniki zadania projekcyjnego przeprowadzonego
w trakcie zogniskowanych wywiadéw grupowych pokazuja, ze autonomia i
niezalezno$¢ to, wraz z dobrg atmosferg i relacjami w pracy, najwazniejsze
wartosci, ktorymi pracownicy o niskich kwalifikacjach kierujg sie wybierajac swoja
drogg zawodowg i miejsce pracy. To zaskakujace odkrycie (w pracach, ktore
PONK wykonuja, niewiele od nich zalezy) moze wskazywaé, ze pracownicy
odczuwajg brak autonomii i mozliwosci decydowania o sobie, a wyborami w
zabawie projekcyjnej symbolicznie te deficyty zaspokajajg. Drugg hipotezg jest
waski, doktadnie sprecyzowany zakres zadan PONK, w ktorym brak miejsca na
jakagkolwiek decyzyjnos¢. Brak ten paradoksalnie moze dawacC pracownikom
poczucie catkowitej kontroli i samodzielnosci - w obrebie wasko zdefiniowanego
zadania. Przyktadem tak rozumianej niezalezno$ci jest wypowiedz pracownicy
sprzatajacej - ,sama jestem sama sobie kierownikiem”. Silne przywigzywanie
przez PONK znaczenia do autonomii i niezaleznosci pokazuje, ze niezaleznie od
sposobu jej rozumienia, sterowanie rozwojem zawodowym takich osob bez

poszanowania tej wartosci bedzie z gory skazane na niepowodzenie.

= Pozytywne spoteczne srodowisko pracy - dobre stosunki z kierownictwem, dobra
atmosfera w pracy. Pracownicy o niskich kwalifikacjach deklarujg, ze moga liczy¢
na pomoc kolegow i przetozonych. W pracy panujg stosunki partnerskie; zespoty
sgq nastawione na wspotprace. Nowatorskie pomysty pracownikdw sg

uwzgledniane przez kierownictwo. Jesli okazg sie dobrymi rozwigzaniami — sg
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wdrazane. Mozna zauwazyC, ze pracodawcy uwzgledniaja zdanie tych
pracownikow o niskich kwalifikacjach, ktérzy pracujg na stanowiskach

zarzadczych lub technicznych.

,Moderator: Czy uwaza Pan, ze przetozeni i koledzy z pracy odnoszq sie do Pana z szacunkiem?:
Doceniajg Pana prace?

Respondent: Kierowniczka jest przesympatyczna, czuje, ze docenia mojg prace. Znajomi z pracy - tez
sie wspieramy, czasami ja na ich rejonach pomoge, czasem oni u mnie.” [pracownik, mezczyzna,

sprzatacz, wyksztatcenie srednie ogolnoksztatcace; faza eksploracyjnal

W tej firmie jesli ktos ma dobry pomyst, jak jest to co$ takiego naprawde dobrego, zazwyczaj potrafig
to wprowadzi¢ w zycie.” [pracownik, kobieta, kontrola jakosci, wyksztatcenie srednie ogdlnoksztatcace;

faza eksploracyjna]

= Pozytywnie oceniane organizacyjno-techniczne srodowisko pracy. Pracownicy
cenig dobrg organizacje stanowisk produkcyjnych, gwarantujgcg wiekszg
wydajnosc i lepszg jakos¢ wykonywanej pracy. Niektérzy zwracajg takze uwage
na elastyczny czas pracy, pozwalajgcy na dostosowanie zycia zawodowego do

wiasnych potrzeb.

= QOsoby mtode, nie posiadajgce doswiadczenia zawodowego, warto$¢ pracy

upatrujg w mozliwosci nabywania nowych umiejetnosci zawodowych.

~Moderator: Gdyby$ miata wymienic¢ plusy tej pracy, to, co by$ powiedziata?
Respondent: Po pierwsze jest to praca z ludzmi, czyli wzrasta moja fatwo$¢ nawigzywania kontaktu z
ludzmi”.

[pracownik, kobieta, hostessa, wyksztatcenie srednie ogdlnoksztatcace; faza eksploracyjna]

W$&réd stabych stron wykonywanej pracy respondenci wymieniajg przede

wszystkim:

= Brak oficjalnej umowy - zatrudnienie ,na czarno”, pozbawiajgce wszelkich
przywilejow pracowniczych. Brak mozliwosci i szans na formalne zatrudnienie
czesto nie ma zwigzku z dtugoscig okresu faktycznego Swiadczenia pracy na

rzecz pracodawcy:
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»,No bo tak méwie, no jezeli tyle czasu sie pracuje w danej firmie, no i nie zarejestrowane, no to cos tu
Jest nie tak, no. Tak uwazam. No ja rozumiem, ze pewien okres jest, ze chca sprawdzic¢ czfowieka, czy
sie nadaje, czy spetnia swoje obowigzki. No ale jezeli juz sie pracuje wfadnie cztery lata, to uwazam,
ze juz ten cztowiek co$ tam w sobie ma i jest doceniany, nie ma na niego az takich skarg czy tam tego
typu, wiec to powinno by¢ systemem takim, ze jako$ rejestracja powinna by¢ tam i umowa zlecenie,
no ja wiem, Ze to jest wygoda fakt, ze to umowa zlecenie jest. Troche korzystniej pod wzgledem dla
firmy, poniewaz to wiadomo, nie ma urlopéw o, a niestety cztowiek musi odpoczg¢, no to sie tak nie da
naokofo pracowac, bo nie jest wydajny jak non stop pracuje.” [pracownik, kobieta, sprzataczka,

wyksztatcenie podstawowe; faza eksploracyjna]

= Nieatrakcyjne warunki finansowe. Opinie 0 nieodpowiednich warunkach
finansowych szczegdlnie czesto padajg z ust o0sob o wyksztatceniu

podstawowym, wykonujgcych proste prace fizyczne.

,10 jest za ciezka praca, zebySmy my za takie marne pienigdze pracowali” [pracownik, kobieta,

pracownik sprzatajacy, wyksztatcenie podstawowe; faza eksploracyjna]

= Niedogodne fizyczne warunki pracy (na przyktad hatas, zapylenie), potaczone z
wykonywaniem ciezkiej pracy, wymagajacej znacznej sity i wytrzymatosci.
Niekorzystne warunki pracy mogg sie wigza¢ takze z trudnymi warunkami

atmosferycznymi — gdy praca wykonywana jest na zewnatrz.

sMinusy... Na pewno jest duzy pyt bo sie kurzy z przedzy. Co tam jeszcze... No w zamknietym
pomieszczeniu pracujemy, tak ze nawet, no np. w budownictwie to praktycznie na powietrzu, a tutaj
no niestety piwnica. No co tam jeszcze moze byc...” [pracownik, tkacz dywandéw, mezczyzna,

wyksztatcenie zawodowe; faza eksploracyjna]

»,NoO minusy ma, bo zimowg porg zimno jest, mréz jest no i trzeba sprzgtac, czasami ciezka, bardzo

ciezka praca. [pracownik, mezczyzna, sprzatacz, wyksztatcenie zasadnicze; faza eksploracyjna]

Trudnosci zwigzane z warunkami pracy moze wzmacnia¢ brak odpowiedniego
wyposazenia miejsca pracy w sprzet i narzedzia, skutkujgcy tym, ze praca ktora

mogtaby zosta¢ zautomatyzowana, wykonywana jest recznie.

Bezpieczenstwo pracy obniza takze deklarowany przez pracownikow fakt
niedostosowywania sie niektérych pracodawcow do kodeksowego wymogu
organizowania szkolen BHP (np. firma sprzatajgca).
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Mimo ogdlnie pozytywnej oceny spotecznego sSrodowiska pracy zdarzajg sie
przypadki nagannego, pozbawionego szacunku kontaktu pracodawcy z nisko

wykwalifikowanymi pracownikami.

Wynagrodzenia pracownikéw o niskich kwalifikacjach

Respondenci byli wyraznie podzieleni co do oceny mozliwosci zarobkowych, jakie
daje im obecna praca, choC przewazyt poglad, ze przynosi ona dobre zarobki. Takag
opinie wyrazito 42% ankietowanych — uczestnikéw badania ilosciowego. Co trzeci
pracownik o niskich kwalifikacjach stwierdzit, ze z zarobkami w obecnym miejscu
pracy roznie bywa. By¢ moze sg to osoby, ktorych wynagrodzenie ma charakter
zmienny (jest uzaleznione od roznych wskaznikbw czy sezonowego natezenia
pracy). Nieco ponad jedna czwarta (26%) respondentow negatywnie ocenita
finansowy wymiar swojej pracy. Opinie badanych byly zré6znicowane ze wzgledu na
pteC. Korzystna ocena mozliwosci zarobkowych cechowata 46% mezczyzn i tylko
36% kobiet. Jednoczesnie co trzecia kobieta negatywnie ocenita swoje zarobki,

podczas gdy odsetek analogicznych odpowiedzi w grupie mezczyzn wyniost 20%.

Wykres 23 Czy wykonywana praca daje mozliwosé¢ dobrych zarobkéw?

Ogoétem (N=1621) 33% 20% 6% 3,2
Srednie
ogolnoksztatcace 33% 20% 5% 3,2
(N=814)
Zawodowe (N=655) KL% 34% 16% 6% 3,3
Gimnazjalne / 0
podstawowe (N=152) it 10% 2,7
[ ] Zdecydowanie tak [ | [4] Raczej tak [3] ] tak i nie - r6znie bywa
2] Raczej nie Zdecydowame nie

Zrédto: Badanie ilociowe pracownikéw o niskich kwalifikacjach
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Na podobnym poziomie ksztattuje sie tez ocena zadowolenia z uzyskiwanego
wynagrodzenia. Zadowolenie deklaruje 41% badanych, podobnie liczna grupa
okresla sie jako S$rednio zadowolonych, a niezadowolenie z zarobkéw wyraza co

pigty respondent.

Zaréwno ocena mozliwosci zarobkowych, jak i poziom satysfakcji z otrzymywanego
wynagrodzenia roznity sie ze wzgledu na poziom wyksztatcenia badanych.
Pozytywne opinie byly czeSciej wyrazane przez osoby z wyksztatceniem Srednim
ogolnoksztatcacym oraz zasadniczym zawodowym niz przez pracownikow z

wyksztatceniem gimnazjalnym lub nizszym.

Wykres 24 Satysfakcja z uzyskiwanego wynagrodzenia

Ogotem (N=1621) [/ 40% 14% 5% 3,2
Srednie
ogolnoksztalcace 40% 15% 3% 3,3
(N=814)
Zawodowe (N=655) R 38% 12% 5% 3,3
Gimnazjalne /
45% 17% 11% 2,9

podstawowe (N=152)

M [5] bardzo zadowolony(a)

M [4] raczej zadowolony(a)
[3] srednio zadowolony(a)
[2] raczej niezadowolony(a)
[1] bardzo niezadowolony(a)

Zrédto: Badanie ilociowe pracownikéw o niskich kwalifikacjach

Jezeli odnies¢ uzyskiwane przez pracownikdw o niskich kwalifikacjach
wynagrodzenie do $redniej krajowej (na podstawie danych GUS), to okazuje sie, ze

cho¢ odnotowano relatywnie wysoki wskaznik zadowolenia z wynagrodzenia, to
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wiekszo$¢ badanych zarabia ponizej $redniej**. Ponad dwie trzecie pracownikéw
(70%) o niskich kwalifikacjach uzyskuje wynagrodzenie netto w kwocie ponizej 2001
ztotych®. Mozna przyjaé, ze $rednie wynagrodzenie netto pracownika o niskich

kwalifikacjach wyniosto okoto 1733 ztotych.

Wykres 25 Wielko$¢ uzyskiwanego wynagrodzenia netto

BO/o 1%
Ogotem (N=1161) 15% 22% 13% 11% 4%1%

Srednie 2%
ogolnoksztalcace 15%  10% 4%1%
(N=556)

1% %
Zawodowe (N=492) 13% - 23% 13% 14% 39%
Gimnazjalne / 89 3
(N=113) .

B mniej niz 500 ztotych = od 501 do 750 ztotych

= od 751 do 1000 ziotych = od 1001 ztotych do 1500 ziotych
od 1501 ztotych do 2000 ziotych od 2001 ztotych do 2500 ztotych
od 2501 ztotych do 3000 ziotych od 3001 ztotych do 4000 ztotych
od 4001 zitotych do 5000 ztotych = powyzej 5000 ztotych

Zrédto: Badanie ilo$ciowe pracownikéw o niskich kwalifikacjach; na wykresie pokazano odpowiedzi

0sOb, ktére podaty swoje wynagrodzenie

Analizujgc poziom wynagrodzen pracownikow o niskich kwalifikacjach mozna
zaobserwowac wysokie zréznicowanie zarobkoéw miedzy kobietami i mezczyznami.
Zdecydowana wiekszos¢ kobiet (85%) zarabia ponizej 2000 ztotych na reke, podczas
gdy ws$réd mezczyzn tylko 60%. Odnotowane zréznicowanie nie moze byé

uzasadnione tylko rdéznicami poziomu wyksztatcenia, cho¢ mozna przyjaé, ze

2 Jako wartosé przecietng przyjeto (za GUS) wynagrodzenie w sektorze przedsiebiorstw bez wyptat nagrod z
zglsku z pazdziernika 2009 r. Byto to 3311 ztotych brutto, co daje 2373 ztote netto.
% 7 analiz wykluczono respondentéw, ktdrzy nie odpowiedzieli na pytanie dot. wysokosci zarobkow (28%).
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osobom z konkretnym zawodem (wyksztatcenie zawodowe) ptaci sie wiecej niz

pracownikom z dyplomem liceum ogéInoksztatcacego.?®

W szczegolnie niekorzystnej sytuacji dochodowej znajdujg sie osoby o najnizszym
poziomie wyksztatcenia. Trzy czwarte z nich uzyskiwato zarobki ponizej 2000 ztotych

netto, z czego 37% nie przekraczato progu 1000 ztotych.

Pracownicy o niskich kwalifikacjach rzadko swiadczg dodatkowag prace na rzecz
innych pracodawcow (9%). Trudno jednoznacznie stwierdzi¢, na ile moze by¢ to
efekt biernosci, a na ile ograniczonych mozliwosci dodatkowego zarobkowania ze
wzgledu na uwarunkowania rynku pracy w najblizszej okolicy. Dorabianie u innego
pracodawcy byto, co zrozumiate, najczesciej deklarowane przez osoby o niskim
poziomie satysfakcji z uzyskiwanych zarobkéw. Dorabiat niemal co czwarty
pracownik o niskich kwalifikacjach bardzo niezadowolony z wynagrodzenia w
gtdbwnym miejscu pracy i tylko 3% pracownikdéw bardzo korzystnie oceniajgcych
warunki finansowe w swoim zaktadzie pracy. Praca ,na boku” byta czesciej

deklarowana przez osoby z wyksztatceniem gimnazjalnym lub nizszym (16%).

U niektorych respondentéw dgzenie do zdobycia dodatkowego etatu moze byé
hamowane poprzez prace w nadgodzinach na rzecz obecnego pracodawcy. Srednia
liczba nadgodzin w miesigcu wyniosta 25, co w przeliczeniu na jeden tydzieh daje
nieco ponad 6 godzin dodatkowej pracy i stanowi okoto 15% normalnego wymiaru
pracy. Nieco wiecej wyniosta srednia godzin pracy poswieconych na prace na rzecz

innych pracodawcéw. Wyniosta ona 26.2 godzin w miesigcu.

Praca w nadgodzinach najczesciej dotyczyta mezczyzn?’, oséb pracujacych w
sektorze komercyjnym oraz samozatrudnionych. Oprocz samej czestosci
omawianego zjawiska grupy te réznity sie takze pod wzgledem $redniej liczby
nadgodzin. Mezczyzni na prace w nadgodzinach poswiecali przecietnie 27.7 godzin

w miesigcu, podczas, gdy kobiety 19; pracujacy w zaktadach prywatnych niemal 25

% Choé wérod kobiet czedciej mozna bylo spotkaé osoby z wyksztalceniem ogélnoksztatcacym, to analiza
rozktadu wynagrodzen miedzy grupami wyodrebnionymi na podstawie poziomu edukacji nie wykazata
znaczacych réznic miedzy osobami z dyplomem liceum ogdlnoksztatcacego oraz ZSZ. W obu grupach odsetek
zarabiajgcych ponizej 2001 ztotych na reke byt zblizony (69% - $rednie ogdinoksztatcace, 68% - zasadnicze
zawodowe).

2 By¢ moze ma to wptyw na odnotowane w badaniu réznice zarobkowe miedzy kobietami i mezczyznami.
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godzin, a w panstwowych juz tylko 18. Liderami byty osoby samozatrudnione. W tej

grupie $rednia liczba nadgodzin w miesigcu wyniosta 42.3.%

Wykres 26 Odsetek respondentéw pracujacych po godzinach i dorabiajacych u
innych pracodawcow

Srednia godzin
pracy w miesigcu

41%
_ 25,6

43%

Pracuje Pan(i) po
godzinach w swoim
obecnym zaktadzie

pracy

34,8

m Ogotem (N=334)

= Srednie ogdlnoksztalcace (N=180)
9% = Zawodowe (N=117) 26,2
Gimnazjalne / podstawowe (N=37)

Dorabia Pan(i) u 31,5
innych
pracodawcow 10%
20,8
16%
29,8

Zrédfo: Badanie ilosciowe pracownikéw o niskich kwalifikacjach

Stosunkowo rzadko moglismy spotkac sie z respondentami Swiadczgcymi prace na
rzecz zaktadow, w ktérych oprocz wynagrodzenia zasadniczego stosowane sg
rowniez inne formy finansowej lub quasi-finansowej gratyfikacji pracownikow (35%),
takich jak: premie, bony towarowe i dofinansowanie wczaséw.?® Wystepowanie tych
motywatorow jest zwigzane z wielkoscig przedsiebiorstwa. Jezeli badani pracujg w
firmach $rednich lub duzych, wieksze jest prawdopodobienstwo, ze w danym

28 Osoby z wyksztatceniem gimnazjalnym lub nizszym poswiecaly wiecej czasu na prace w nadgodzinach.
Srednia dla tej grupy wyniosta niemal 35 godzin w miesigcu i byta o niemal 10 godzin wigksza od odnotowanej w
grupie oséb z wyksztatceniem zawodowym i 0 12 godzin wieksza od sredniej w grupie osob z wyksztatceniem
Srednim ogolnoksztatcgcym.

29 Pytanie brzmiato: Czy w Pana(i) zaktadzie pracy stosuje sie inne formy wynagrodzen niz wynagrodzenie
zasadnicze, np. premie, bony towarowe, dofinansowanie wczasow?
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zaktadzie istniejg takze dodatkowe formy wynagradzania. Jak mozna przypuszczac,
wptyw na odnotowane zréznicowanie ma zapewne odmiennos¢  kultur
organizacyjnych, ale réwniez moze byc¢ to efekt realnych mozliwosci, jakimi
dysponuja zaktady pracy.®® Wsréd pracujacych w mikroprzedsigbiorstwach zaledwie
16% respondentow stwierdzato, ze w zaktadzie pracy sg stosowane tego typu
motywatory, podczas gdy wsrdd pracujgcych w firmach matych odsetek
analogicznych odpowiedzi wyniost juz 38%, zas w firmach Sredniej wielkosci i duzych
odpowiednio 69% i 77%.

Jezeli w zaktadzie pracy sg wykorzystywane dodatkowe, opisane powyzej bodzce
motywacyjne, to pracownicy o niskich kwalifikacjach majg duze szanse na
skorzystanie z nich. Niemal 9 na 10 pracownikéw z takich zakladéw zadeklarowato,
ze kiedykolwiek otrzymato inne wynagrodzenie niz wynagrodzenie zasadnicze. W
najkorzystniejszej sytuacji byli pracownicy firm zatrudniajgcych ponad 249

pracownikow, ale stwierdzone réznice byty relatywnie niewielkie.®

Wykres 27 Odsetek respondentéw, ktorzy otrzymuja inne wynagrodzenie niz

zasadnicze

Ogoétem (N=573)

Srednie
ogolnoksztatcace
(N=321)

Zawodowe
(N=215)
Gimnazjalne/
podstawowe
(N=37)

mTak m Nie mNie wiem/trudno powiedzie¢ = Odmowa

Zrédfo: Badanie ilosciowe pracownikéw o niskich kwalifikacjach; na pytanie odpowiadali pracownicy, w

ktérych zaktadach pracy stosowane sq inne formy wynagradzania niz wynagrodzenie zasadnicze

®Trudno zaktadaé ztg wole wiascicieli przedsiebiorstw wstrzymujaca ich przed stosowaniem tych form
wynagrodzenia. Duze znaczenie majg mozliwosci finansowe zakfadu pracy. Im w lepszej jest on kondycji, tym
tatwiej wprowadzac¢ rozbudowane systemy motywacyjne. Stad tez prawdopodobnie niewielka skala wystepowania
innych form wynagrodzen niz wynagrodzenie zasadnicze w przedsigbiorstwach mikro.

' Najczesciej deklaracje uzyskania (cho¢ raz) takiego dodatkowego wynagrodzenia deklarowali respondenci
pracujacy w firmach duzych (94%), a nastepnie: w $rednich (93%), matych firmach (92%). W
mikroprzedsiebiorstwach wartos¢ tego wskaznika wyniosta (86%).
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Inne wynagrodzenie to najczesciej premie uznaniowe, ktore kiedykolwiek otrzymato
73% badanych oraz bony na zakup towaréw (61%). Rzadziej natomiast pracownicy o
niskich kwalifikacjach byli nagradzani w postaci premii regulaminowych (35%), premii

uzaleznionych od wynikéw pracy (34%) czy dofinansowania wczasow (37%).

Wykres 28 Formy wynagradzania pracownikéw (inne niz wynagrodzenie

zasadnicze)

73%
72%
74%
70%

Premie uznaniowe

61%
. 63%
Bony na zakup towaréw 55%

73%

37%
Dofinansowanie 38%

wczasow 38%
26%

Premie regulaminowe
17%

; - 34% | ® Ogotem (N=523)
Premie L.nza’zleznlone od 35%| w $rednie ogolnoksztatcace (N=294)
wynikéw pracy 320
32% m Zawodowe (N=194)

Gimnazjalne / podstawowe (N=35)

3%
3%
5%

Inne

Zrédfo: Badanie ilosciowe pracownikéw o niskich kwalifikacjach; na pytanie odpowiadali pracownicy,

ktérzy otrzymuja inne formy wynagradzania niz wynagrodzenie zasadnicze

ZapytaliSmy rowniez badanych o stosowanie w zaktadach, w ktorych obecnie
pracujg, kilku pozaptacowych form wynagradzania pracownikéw®?. Najbardziej
popularne okazaty sie ubezpieczenia zdrowotne i na zycie. Stosowato je 28%
zaktadow pracy, w ktorych pracujg pracownicy o niskich kwalifikacjach. Dwukrotnie

rzadziej ,pakiet motywacyjny” obejmowat znizki na produkowane ustugi badz

32Pytanie brzmiato: Czy w Pana(i) zakladzie pracy stosuje sie ktére$s z tych form nagradzania pracownikéw?
Ubezpieczenia zdrowotne na zycie, znizki na produkowane ustugi lub produkty, szkolenia, kursy doszkalajace,
telefon komdrkowy, samochdd stuzbowy, darmowe korzystanie z opieki medycznej, preferencyjne kredyty,
darmowe korzystanie ze stotéwki / bufetu, dofinansowanie stotéwki, karnety wstepu do kina lub teatru, zwrot
kosztéw doksztatcania, komputer stuzbowy, mieszkanie stuzbowe.
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produkty, szkolenia i kursy doszkalajgce oraz telefon komorkowy. Rzadko (ponizej
10%) respondenci deklarowali takie formy dodatkowego wynagradzania jak:
samochaod stuzbowy, zwrot kosztéw doksztatcania, darmowe korzystanie ze stotowki
lub bufetu, karnety do kin, teatréw, preferencyjne kredyty, darmowe korzystanie z
prywatnej stuzby zdrowia, komputer stuzbowy (laptop), czy mieszkania stuzbowe.

Analizujac powyzsze informacje rodzg sie negatywne wnioski. Po pierwsze polskie
przedsiebiorstwa rzadko siegajg do jakichkolwiek (poza wynagrodzeniem
zasadniczym) motywatoréw finansowych, po drugie jeszcze rzadziej stosujg
pozafinansowe bodzZzce motywacyjne, i w koncu po trzecie, rzadko tez korzystajg z
wiecej niz jednego pozafinansowego instrumentu nagradzania pracownikéw. Innymi
stowy obraz przedsiebiorstw kreslony rekg pracujgcych w nich pracownikow o niskich
kwalifikacjach wskazuje na niski poziom kultury zarzadzania zasobami ludzkimi.
Jednakze jezeli zestawiC te informacje z danymi pozyskanymi w trakcie badania na
reprezentatywnej ogdlnopolskiej prébie pracodawcow uwidaczniajg sie duze réznice
— szeroki pakiet socjalny jest bardziej powszechny, ale czesto sg z niego wykluczeni

pracownicy o niskich kwalifikacjach.

Wydaje sie zatem, Zze pracownicy o niskich kwalifikacjach funkcjonujg przy
ograniczonej swiadomosci istniejgcego w przedsiebiorstwie systemu motywacyjnego.
Wiedza na temat poszczegdlnych elementéw strategii wynagrodzen u wielu
pracownikbw moze pojawia¢ sie dopiero w momencie, gdy sami stajg sie
beneficjentami systemu. Ze wzgledu na fakt, ze pracownicy o niskich kwalifikacjach
sq czesto wykluczani z ,dodatkowych benefitéw”, relatywnie rzadko deklarujg
istnienie w przedsiebiorstwie poszczegdlnych form nagradzania. Zwraca uwage, ze
W grupie osob deklarujgcych, ze w ich zakladzie stosuje sie rézne formy
dodatkowego wynagradzania odnotowaliSmy bardzo wysoki odsetek respondentow

korzystajacych z tych form.
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Wykres 29 Korzystanie z réznych form wynagradzania pracownikéw przez
pracownikéw o niskich kwalifikacjach

1%
Ubezpieczenia zdrowotne, na zycie E: %55%
41%
Znizki na produkowane ustugi lub 21%0
- 24%
produkty 17% 2504
21%
Telefon komé6rkowy 15% 21%
8%
19%
Szkolenia, kursy doszkalajace 506 23%
13%
110/%
Samochéd stuzbowy % 13%
7%A)
Darmowe korzystanie ze stotéwki/ bufetu %‘08%
lub dofinansowanie do stotowki 36
Darmowe korzystanie z prywatnej opieki 800/8
medycznej lub jej dofinansowanie 894,%
7%
Preferencyjne kredyty ;/g
5%
5%,
Karnety wstepu do kin, teatréow 40/Z L
3%
3% ® Ogotem (N=816)
Zwrot kosztéw doksztatcani 4% -9
wrot kosztow doksztaicania 2% B Srednie ogoinoksztatcace (N=434)
3% m Zawodowe (N=329)
Przenosny komputer stuzbowy - laptop 20/3% Gimnazjalne / podstawowe (N=53)

%
Mieszkania stuzbowe 50

Zrédfo: Badanie ilo$ciowe pracownikéw o niskich kwalifikacjach; na pytanie odpowiadali respondenci,
ktorzy zadeklarowali, ze jakakolwiek z ww. form wynagradzania jest stosowana w ich obecnym
miejscu prac

Za ubezpieczeniami na zycie nie kryjg sie prawdopodobnie specjalne pakiety
motywacyjne stosowane w przypadku grup wysokiej klasy specjalistow. Mozna
przypuszczac, ze w grupie respondentdéw licznie wystepowali pracownicy o niskich
kwalifikacjach pracujacy w zakfadach pracy, ktorych witasciciele majg podpisang

»33

umowe ,ubezpieczenia grupowego Zastanawiajacy jest tez wysoki odsetek

% Oferta ubezpieczen grupowych (pracownikéw) dostepna na polskim rynku jest bogata i zréznicowana cenowo.
W zaleznosci od potrzeb pracodawcy moga korzysta¢ z pakietow ubezpieczen zaczynajacych sie nawet od 40
ztotych miesiecznie. Koszty sg zatem relatywnie niskie, zwtaszcza w stosunku do spodziewanych korzysci np. w
postaci poprawy wewnetrznego wizerunku przedsiebiorstwa, zwiekszenia motywacji do pracy w danym
przedsiebiorstwie.
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pracownikbw o niskich kwalifikacjach deklarujagcych posiadanie stuzbowego
samochodu. Jednakze trzeba pamietaC, ze wymog posiadania prawa jazdy (w
obecnym miejscu) pracy zadeklarowat niemal jeden na trzech badanych. Mozna
zatem przyja¢, ze 11% posiadajacych stuzbowy samochdd nalezy wtasnie do tej

grupy. Najczesciej sg to pracownicy branzy transportowej (28%).

Stosunkowo ubogi pakiet socjalny, jakim sg objeci pracownicy o niskich
kwalifikacjach, znajduje potwierdzenie w informacjach uzyskanych od pracodawcow.
Wynika z nich, ze pracownikom o niskich kwalifikacjach najtatwiej jest otrzymac
dodatkowe srodki finansowe w postaci premii lub innych nagrdod pienieznych,
znacznie trudniej natomiast sta¢ sie beneficjentem petnego systemu socjalnego
stosowanego w zaktadzie pracy. W przypadku pozaptacowych motywatoréw rysuje
sie wiec roznica miedzy pracownikami o niskich kwalifikacjach a pozostatymi

pracujgcymi.

Wykres 30 Formy wynagradzania pracownikow

71%

Premie i nagrody pieniezne 74%

Finansowanie przez firme udziatu w szkoleniach,
kursach itp.

Bilety do kina, teatru itp.

Darmowe korzystanie lub dofinansow anie
prywatnej opieki metydznej

Darmowe korzystanie lub dofinansow anie
stotowki/ bufetu

Telefon komérkowy stuzbowy
-31%

Samochéd stuzbowy

Przenosny komputer stuzbowy - laptop

-20%

1% B PONK
Talony Swiateczne 1%
® Pozostali
1% pracow nicy
Badania medyczne 1% = Bilans ocen

Zrédto: Badanie iloéciowe pracodawcéw, N=1290
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6.2 Doswiadczenia bezrobocia

Jak wynika z poprzedniego rozdziatu, pracownicy o niskich kwalifikacjach sg
osobami posiadajacymi relatywnie dtugi staz pracy, dysponujgcymi doswiadczeniem
zdobytym w kilku miejscach pracy. Czesto posiadajg takze doswiadczenie
wykraczajgce poza zawod, do ktoérego byli przygotowywani w trakcie procesu

ksztatcenia.

Doswiadczenia rynku pracy to dla prawie potowy badanych (58%) réwniez te
zwigzane z negatywng strong gospodarki rynkowej — bezrobociem. Warto podkreslic,
ze 26% respondentéw byto bezrobotnymi wiecej niz jeden raz. Problem bezrobocia
najczesciej dotykat osoby z wyksztatceniem gimnazjalnym lub nizszym. Negatywne
doswiadczenia rynku pracy miato okoto 3 na 5 badanych z wymienionych grup
edukacyjnych. W niewielkim stopniu natomiast byt zréznicowany picig respondenta,
chociaz kobiety nieznacznie czesciej (réznica 4 pkt. proc.) deklarowaty, ze

kiedykolwiek pozostawaty bez pracy.

Co trzeci pracownik, ktérego dotknat problem bezrobocia, pozostawat bez pracy
przez okres nie przekraczajacy 6 miesiecy. W przypadku pozostatych najliczniejszg
grupg byli bezrobotni przez okres catego roku (24%). Aczkolwiek trzeba podkresli¢,
ze czesto mozna byto tez spotkac pracownikow o niskich kwalifikacjach o dwuletnim
lub dluzszym okresie pozostawania bez pracy (22%). Jest to okres szczegdlnie
niebezpieczny ze wzgledu na fakt, ze czesto prowadzi do trwatej dezaktywizacji
zawodowej. U o0sob dotknietych dtugotrwatym bezrobociem nastepuje utrata
motywacji, pojawia sie negatywna ocena witasnej osoby. Oprocz zmian w obszarze
psychologicznym nastepuje pogorszenie jakosci (poziomu dopasowania do
wymogow rynku pracy) posiadanego zestawu umiejetnosci i kwalifikacji. Obnizeniu
ulegajgq tez umiejetnosci spoteczne. W znaczacy sposob utrudnia to powrdt na rynek
pracy.
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Wykres 31 Okres pozostawania na bezrobociu

Ogotem (N=765) 11% 8% 149 8%

Srednie
ogolnoksztatcace
(N=366)

12% 8% 13% 12%

Zawodowe (N=304) 12% 6% 129%5%

Gimnazjalne /

0 0 0 0
podstawowe (N=94) 9% 13% 22% 4%

H mniej niz pot roku M caly rok pottora roku
dwa lata ponad dwa lata nie pamietam

Zrédto: Badanie ilociowe pracownikéw o niskich kwalifikacjach; na pytanie odpowiadaty osoby, ktére
byty bezrobotne

Pte¢ warunkowata dtugosc¢ okresu pozostawania bez pracy. Kobietom byto trudniej
powrdéci¢/wejsé na rynek pracy. Jedna czwarta kobiet dotknietym bezrobociem miato
status osoby bezrobotnej diuzej niz dwa lata, podczas gdy taki problem dotknat tylko
7% mezczyzn. Jednoczesnie mezczyzni czeSciej deklarowali przebywanie na

bezrobociu ponizej 6 miesiecy (41%, 26% kobiety).

Dlugos¢ okresu pozostawania poza rynkiem pracy zalezata rowniez od
wyksztatcenia. Co trzeci pracownik o niskich kwalifikacjach z wyksztatceniem
gimnazjalnym lub nizszym byt bezrobotny przez dwa lata lub dluzej. W pozostatych
grupach podobne doswiadczenia miato okoto jednej piatej respondentow.

Gtéwng przyczyng bezrobocia byta redukcja zatrudnienia (45%), w tym 28%

ankietowanych utracito prace w nastepstwie zwolnienn selektywnych (w zaktadzie
pracy likwidowano niektore etaty), a 17% objety zwolnienia grupowe. Drugi z
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wymienionych typow zwolnien dotyczyt w nieco wiekszym stopniu mezczyzn niz
kobiety, co mozna ttumaczy¢ tym, ze stanowili oni czesto wiekszos¢ zatrudnionych
(przynajmniej na stanowiskach robotniczych) w przedsiebiorstwach
wielkoprzemystowych, ktére przechodzity proces restrukturyzacji w okresie lat 90, ale
tez w latach kolejnych, gdy wygasaty umowy prywatyzacyjne zaktadajgce utrzymanie

w okreslonym okresie czasu danego poziomu zatrudnienia.

Wykres 32 Przyczyny bezrobocia

Miate(a)m problemy ze znalezieniem pracy
po skonczeniu szkoty

W miejscy mojej pracy byly grupowe
zwolnienia, zwalniano wielu pracownikéw

Bytam w ciazy i nie przedtuzono mi umowy

30, | B Ogotem (N=765)

® Srednie ogélnoksztatcace (N=366)
m Zawodowe (N=304)

Ll%%" Gimnazjalne / podstawowe (N=94)

Likwidacja zaktadu pracy

Zrédto: Badanie ilo$ciowe pracownikéw o niskich kwalifikacjach; na pytanie odpowiadaty osoby, ktére
byty bezrobotne

Dla jednej trzeciej ankietowanych (32%) doswiadczenie bezrobocia bylo efektem
trudnosci zwigzanych z wejsciem na rynek pracy po zakonczeniu edukacji formalnej.

Bariera wejscia na rynek pracy przede wszystkim byta zwigzana z wyksztatceniem
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badanych. Najczesciej na te przyczyne bezrobocia wskazywaty osoby =z

wyksztatceniem $rednim ogéinoksztatcacym.®*

Bariera wejscia na rynek pracy pokazuje odmiennos$¢ doswiadczen poszczegdinych
pokolen pracownikdbw o niskich kwalifikacjach i moze stanowi¢ ilustracje
przeksztatcen, jakie dokonaty sie na polskim rynku pracy. Trudnosci ze znalezieniem
pracy po zakonczeniu edukacji dotykaty najmtodsze pokolenia pracownikow o niskich
kwalifikacjach. W szczegolnosci dotyczyto to oséb do 24 roku zycia (83%), ale

réwniez generacji baby boomu przetomu lat 70. i 80. ubiegtego stulecia.

W przyczynach bezrobocia uwidaczniajg sie roznice pomiedzy mezczyznami i
kobietami. Kobiety dziataty bardziej zachowawczo - rzadziej rozwigzywaty umowe o
prace z wiasnej inicjatywy z pracodawcg bez wczesniejszego zabezpieczenia
swojego statusu na rynku pracy (réznica 12 pkt. proc.). Badanie ujawnito, ze ponad
co dziesigta kobieta zostata bez pracy w efekcie praktyk dyskryminacyjnych — 7% nie
przedtuzono umowy podczas okresu cigzy, a 5% utracito prace bedac na urlopie

macierzynskim.

Z wypowiedzi respondentow na temat sposobdw wyjscia z bezrobocia wytania sie
niezbyt korzystny wizerunek skutecznosci dziatan podejmowanych przez urzedy
pracy. Zaledwie jeden na pieciu ankietowanych powrdcit / wszedt na rynek pracy
dzieki ich posrednictwu. O wiele bardziej skuteczna byta sie¢ kontaktow spotecznych.
Niemal potowa badanych znalazta prace dzieki swoim znajomym, a co piaty dzieki
pomocy ze strony rodziny. W przypadku strategii poszukiwania pracy bazujgcych na
inicjatywie witasnej pracownikdéw o niskich kwalifikacjach najskuteczniejsze okazato
sie odpowiadanie na anonse zamieszczone w prasie lub w Internecie. W ten sposéb
prace znalazto 10% ankietowanych. Mniej skuteczne byto natomiast bezposrednie

nawigzywanie kontaktu z pracodawcg (4%).

*Na podstawie wynikow badania nie mozemy jednoznacznie stwierdzi¢, na ile problemy wejscia na rynek pracy
0os6b z wyksztatceniem ogoélnoksztatcacym byty efektem niedopasowania wyksztatcenia do struktury potrzeb
rynku pracy, a na ile odgrywaty tu role aspiracje zawodowe.
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Wykres 33 Sposoby wyjscia z bezrobocia

w znalezieniu pracy pomogli mi znajomi

skorzystatem z pomocy Urzedu Pracy

w znalezieniu pracy pomogta mi rodzina

znalaztem ogtoszenie w gazecie i na nie
odpowiedziatem

sam znalazlem prace/ chodzitem po firmach

znalaztem informacje w Internecie i na nie
odpowiedziatem

nie wiem / odmowa odpowiedzi (Ankieter
nie czytac)

skorzystatem z ustug agencji posrednictwa
pracy

zalozylem wlasna firme

inne

m Ogotem (N=765)
® Srednie ogélnoksztatcace (N=366)
m Zawodowe (N=304)

Gimnazjalne / podstawowe (N=94)

Zrédto: Badanie iloéciowe pracownikéw o niskich kwalifikacjach; na pytanie odpowiadaty osoby, ktére

byty bezrobotne

Skutecznos$¢ poszczegolnych sposobdéw poszukiwania pracy byta zréznicowana w

zaleznosci od wyksztatcenia pracownikbw o niskich kwalifikacjach. Najgorzej

wyksztatceni znacznie czesciej od pozostatych znajdowali prace dzieki posrednictwu

urzedow pracy. Rzadziej natomiast (zwlaszcza w poréwnaniu z osobami z

wyksztatceniem Srednim ogodlnoksztatcgcym) uzyskiwali jg poprzez swoich

znajomych.*®

35Grupa 0sO6b z wyksztalceniem gimnazjalnym lub nizszym byla jedyna, gdzie skuteczno$¢ kontaktow
spotfecznych (znajomi) byta tylko nieznacznie lepsza od skuteczno$ci urzedéw pracy (3 pkt. proc réznicy).
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6.3Poczucie stabilizacji zawodowej w obecnym miejscu pracy

Obawy przed utratg pracy wyrazito 36% pracownikow o niskich kwalifikacjach. Co
dziesigty badany nie potrafit jednoznacznie oceni¢ obecnej sytuacji zawodowej. Nie
bedzie btedem, jezeli takie odpowiedzi potraktujemy jako wyraz zagrozenia utratg
pracy.

Wykres 34 Ocena mozliwosci utraty pracy

Ogoétem (N=1621) 39% 14% 11% 2,7
Srednie ogdlnoksztatcace (N=814) 39% 14% 12% 2,7
Zawodowe (N=655) 40% 15% 10% 2,7
Gimnazjalne / podstawowe (N=152) 31% 12% 14% 2,5
m [1] Bardzo powaznie sie z tym licze ® [2] Raczej tak
[3] Raczej nie [4] Nie, to mato prawdopodobne

trudno powiedzieé¢

Zrédfo: Badanie ilosciowe pracownikéw o niskich kwalifikacjach

Negatywne doswiadczenia rynku pracy przekfadajg sie na ocene obecnego poziomu
stabilizacji zawodowej. Byli bezrobotni pracownicy o niskich kwalifikacjach czesciej
wyrazajg obawe przed utratg pracy i lek ten jest niezalezny od postrzegania kondycji
obecnego zakfadu pracy. Niemal co drugi byty bezrobotny (47%) liczy sie obecnie z
mozliwoscig utraty pracy, podczas gdy podobne obawy towarzyszg 26%
pracownikbw o niskich kwalifikacjach, ktérzy nigdy nie mieli statusu osoby
bezrobotne;.

Wplyw na poczucie zagrozenia ma rowniez kondycja zaktadu pracy. Wiekszos¢

badanych (58%) korzystnie ocenito kondycje zaktadu pracy, ale tylko co dziesigty
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ankietowany uznat jg za bardzo dobrg. Wedtug nieco ponad jednej trzeciej (35%)

firmie, w ktérej pracuje wiedzie sie raz lepiej, raz gorzej.

Wykres 35 Jaka jest kondycja Pana(i) zakiadu pracy? Czy jest to zakiad,

ktéremu wiedzie sie:...?

< 2%
4%
Gimnazjalne / podstawowe (N=152) F_ 7%1%’%

= Bardzo dobrze ® Raczej dobrze = Srednio, raz lepiej, raz gorzej Raczej zle Bardzo zle Nie wiem

Zrédfo: Badanie ilosciowe pracownikéw o niskich kwalifikacjach

Dobrym ocenom kondycji zaktadu pracy towarzyszyt niski wskaznik leku przed
bezrobociem — obawe wyrazat wéwczas co pigty badany. Dla poréwnania wsréd
0s6b oceniajgcych srednio kondycje zaktadu obawy sygnalizowato 45%, zas wsrod
wyrazajgcych negatywng opinie o kondycji zaktadu pracy - 59%. Wysoki poziom leku
pomimo przecietnej oceny kondycji zaktadu pracy moze wskazywac, ze pracownicy o
niskich kwalifikacjach majg swiadomos¢ tego, iz w przypadku pojawienia sie

problemow to oni jako pierwsi bedg typowani do zwolnienia.

Wiekszo$¢ (72%) pracownikbw o niskich kwalifikacjach sceptycznie ocenia
mozliwos¢ zdobycia nowej pracy. Nastroje pesymistyczne byty silniejsze ws$rod
kobiet. CzesSciej niz mezczyzni krytycznie oceniaty one mozliwos¢ zmiany miejsca
pracy, stwierdzajac, iz jest to trudne. Przypuszczalnie czynnikiem warunkujgcym takg
ocene mogly by¢ doswiadczenia z bezrobociem oraz przekonanie o niskigj
atrakcyjnosci zawodowej i mniejszej dyspozycyjnosci z powodu obcigzen rodzinnych.
Co prawda, fakt bycia kiedykolwiek bezrobotnym w niewielkim stopniu przektadat sie

na samoocene witasnych mozliwosci zdobycia pracy, ale juz okres pozostawania
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poza rynkiem pracy byt zmienng roznicujgca. Kobiety natomiast, jak pokazujg wyniki

badania, czesciej zasilaty grono dtugotrwale bezrobotnych.

Bardzo sceptycznie na problem patrzg osoby z wyksztatceniem gimnazjalnym lub
nizszym. W tej grupie niekorzystng samooceng charakteryzowato sie 82% badanych
- 0 14 pkt. proc. wiecej niz wsrod osob z wyksztatceniem zawodowym i o 12 pkt.
proc. wiecej niz w grupie respondentow z wyksztatceniem Srednim
ogolnoksztatcgcym). Zwraca tez uwage, ze osoby 0 najnizszym poziomie
wyksztatcenia dwukrotnie czesciej od pozostatych zdecydowanie negatywnie

oceniaty swoje szanse na nowg prace.

Wykres 36 A gdyby przyszfto Panu(i) szukaé nowej pracy, to jak Pan(i) mysli,
czy jej znalezienie bytoby dla Pana(i) tatwe, czy trudne?

Ogotem (N=1621) 2 48% 24% 10% 2,0
Srednie
ogolnoksztalcace 2 50% 21% 13% 2,0
(N=814)
Zawodowe (N=655) 47% 22% 8% 2,0
Gimnazjalne / o . 0
podstawowe (N=152) SER AR . L7
M [4] bardzo tatwe M [3] raczej tatwe [2] raczej trudne

[1] bardzo trudne trudno powiedzie¢

Zrédto: Badanie ilociowe pracownikéw o niskich kwalifikacjach

99




7 OCENA PRACOWNIKOW O NISKICH KWALIFIKACJACH

7.1 Oczekiwania pracodawcow wobec pracownikéw o niskich kwalifikacjach

Wymagania stawiane pracownikom o niskich kwalifikacjach przez pracodawcéw sg
przede wszystkim zwigzane z obecnie zajmowanym przez pracownika stanowiskiem
pracy. Wymaga sie od nich doktadnosci i skrupulatnosci (53% badanych uwaza te
umiejetnosci za bardzo wazne), umiejetnosci pracy w zespole (40%), posiadania
wiedzy i umiejetnosci potrzebnych do wykonywania biezgcych zadan zawodowych
(46%), obstugi maszyn i urzadzen zwigzanych ze stanowiskiem pracy (42%).
Wskazania pracodawcéw pokrywaty sie zatem z odpowiedziami uzyskanymi w
badaniu pracownikdw o niskich kwalifikacjach. Pracodawcy akcentowali rowniez
konieczno$¢ posiadania przez pracownikow o niskich kwalifikacjach umiejetnosci:
uczenia sie i nabywania nowych kwalifikacji (35% badanych uwaza tg umiejetnosc za
bardzo wazng), radzenia sobie ze stresem (26%), dostosowywania sie do nowych

sytuacji oraz otwartosci (27%), nawigzywania nowych kontaktéw (26%).

Na drugim biegunie (najmniej oczekiwane) znalazt sie¢ zestaw umiejetnosci /
kwalifikacji, ktére mozna umownie nazwac¢ ,wymogami postindustrialnymi”. Byty to:
znajomosc¢ jezyka obcego (56% badanych uznato te umiejetnos¢ jako w ogdle lub
raczej niewazng), zdolnosci przywddcze (37% badanych stwierdzito, iz nie sg one
wazne), obstuga komputera (35% pracodawcow uznato, iz umiejetnos¢ ta jest
niewazna), obstuga urzadzen biurowych (dla 35% pracodawcéw umiejetnosé ta jest

niewazna) i posiadanie prawa jazdy (wedtug 26% badanych jest niewazne).

Niewatpliwie taka, a nie inna hierarchia wymaganych od pracownikow o niskich
kwalifikacjach umiejetnosci jest odzwierciedleniem zajmowanych przez nich
stanowisk pracowniczych - wymaga sie tego, co jest bezposrednio zwigzane z
wykonywang pracg. Trudno odmowi¢ takiemu podejsciu zelaznej logiki. Pracownik
jest dla pracodawcy wazny, dopoki przynosi okreslone korzysci finansowe i dopoki w
ramach obecnego miejsca pracy wymodg ten jest spetniany, dla pracodawcy
drugorzedne znaczenie ma to, czy pracownik bytby w stanie zmieni¢ zawdd, czy tez

czy posiada on kompetencje pozwalajgce na sprawne poruszanie sie Ww
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nowoczesnym $wiecie (np. obstuga komputera). Takie podejScie mozna byto
odnalez¢ w wypowiedziach pracodawcow, z ktorymi rozmawialismy. Czes¢ z nich w
ogole zanegowato istnienie kategorii pracownikéw o niskich kwalifikacjach w swoim
zaktadzie pracy, twierdzac, ze jezeli praca pracownika jest na satysfakcjonujgcym

poziomie, nie mozna mowic o niskich kwalifikacjach.
Przedstawiony wyzej zestaw ogélnych kompetencji oczekiwanych od pracownikow o
niskich  kwalifikacjach jest zestawem uniwersalnym, podzielanym przez

przedsiebiorstwa o roznej wielkosci.

Tabela 5 Znaczenie umiejetnosci pracownikoéw o niskich kwalifikacjach dla

pracodawcow
[3] ani (4] [5]

[1]wogble | [2]raczej | wazne, ani | raczej | bardzo | nie

niewazne | niewazne | niewazne | wazne | wazne | wiem | $rednia
Doktadno$¢/skrupulatno$é 0% 1% 9% 36% 53% 1% 4.4
Wiedza i umlejetno§C| potrzebne do 29, 39, 10% 38% 46% 0% 42
wykonywania zadan zawodowych
Obs’fugg maszyn i urzadzen zwigzanych ze 29, 29, 12% 429 42% 0% 42
stanowiskiem pracy
Umiejetno$¢ pracy w zespole 2% 3% 13% 42% 40% 1% 4,2
Umiejetnosé uczenia sie/nabywania 1% 39 13% 47% 359 1% 41
nowych kwalifikacji
Umiejetno$¢ organizacii pracy 1% 6% 1% 49% 34% 0% 4,1
Gotqwosc do pracy w innym zawodzie niz 29 7% 20% 36% 32% 39% 3.9
zawbd wyuczony
is_jttl\j\;czjf przystosowywania si¢ do nowych 39 6% 17% 47% 27% 0% 3.9
Umiejetno$¢ radzenia sobie ze stresem 3% 6% 17% 48% 26% 0% 39
Um|ejetppsc nawigzywania kontaktow, 49% 10% 14% 46% 26% 0% 38
otwartosc
;Jdn:neijaetnosc wyrazania i obrony wtasnego 6% 149% 27% 309, 20% 19% 35
Umiejetno$¢ prowadzenia swobodne; 59 12% 319 349, 16% 20 34
rozmowy z pracodawcy
Prawo jazdy 9% 17% 25% 27% 21% 1% 3,3
Przebojowo$¢, pewnos¢ siebie 7% 16% 34% 25% 17% 1% 3,3
lljr;wzuiajetnosc wystepowania przed grupg 10% 20% 27% 29% 13% 19% 32
Obstuga u.rzaLdzen biurowych (faks, 15% 20% 239 959 16% 19% 31
drukarka, itp.)
Obstuga komputera 17% 18% 23% 26% 15% 1% 3
Zdolno$ci przywodcze 13% 24% 32% 17% 11% 3% 2,9
Znajomo$¢ jezyka obcego 28% 28% 25% 16% 3% 0% 24

Zrédto: Badanie ilo$ciowe pracodawcéw, N=1290
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Analizujac wypowiedzi respondentow pod katem zbieznosci z preferowanymi przez
nich szkoleniami adresowanymi do grupy pracownikow o niskich kwalifikacjach
pojawia sie dysonans. Z jednej strony duze znaczenie majg umiejetnosci miekkie, z
drugiej natomiast planowane w okresie najblizszych 6 miesiecy szkolenia
adresowane do grupy pracownikow o niskich kwalifikacjach bedg najczesciej
poswiecone zagadnieniom zwigzanym z bezposrednio wykonywang pracq
(doszkalanie w ramach zawodu — 63%). Mozna zatem sadzi¢, ze kompetencje
miekkie sg jedynie deklaratywnie wazne, aczkolwiek w $wiadomosci badanych nie
przektadajg sie na bezposrednie wyniki przedsiebiorstwa. Sg wiec traktowane jako
drugorzedne, jezeli koszt szkolenia miatby zosta¢ pokryty przez samego
pracodawce.® Ponadto najczesciej planowana kategorig szkolen sg takie, ktore
mozna przeprowadzi¢ bazujgc na zasobach wtasnych zaktadu pracy, a wiec unikajgc
ponoszenia kosztdw bezposrednich. Jezeli nie uwzglednia¢ tych szkolen i
skoncentrowac sie jedynie na tych, ktore raczej nie mogq by¢ prowadzone w oparciu
o zasoby kadrowe przedsiebiorstwa®’, wowczas okazuje sie, ze preferencje
pracodawcéw wobec szkolen nie sg mocno rozbiezne z wymogami wobec
pracownikow o niskich kwalifikacjach. W sumie na szkolenia z zakresu podnoszenia
kompetencji ,miekkich”, takich jak: nawigzywanie kontaktow, radzenia sobie ze
stresem, budowania  wlasnego  wizerunku  wskazuje 47%  badanych

przedsiebiorcow,

%z podobnym procesem myslenia mamy do czynienia w przypadku percepcji ogélnie dziatan szkoleniowych.
Badania przedsiebiorcéw systematycznie pokazuja, ze: cenig oni szkolenia, uwazaja, iz sq to dziatania potrzebne,
a takze deklarujg pozytywny wptyw szkolen na rozwoj przedsiebiorstwa. Jednakze, jak wiemy z praktyki takie
deklaracje przektadajg w bardzo matym stopniu na konkretne dziatania. Odsetek firm korzystajacych ze szkolen
j;(;st niski, zwtaszcza w kontekscie tak pozytywnych opinii na temat dziatan szkoleniowych.
Mozna domniemywac, ze w przypadku tych szkolen ich realizatorem bedg podmioty zewnetrzne.

¥po wykluczeniu z analiz grupy deklarujacej, ze w najblizszych 6 miesigcach skorzystajg ze szkolen
doksztatcania w ramach posiadanego zawodu odsetek chcacych szkoli¢ pracownikéow z zakresu kompetencji
miekkich ros$nie do 75%.
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7.2Zadowolenie pracodawcow z pracownikow o niskich kwalifikacjach

Pracodawcy na ogoét sg zadowoleni z pracy wykonywanej przez pracownikdw o
niskich kwalifikacjach, przy czym stosunkowo rzadko jest to zdecydowane
zadowolenie. Pozytywng opinie wyrazito 56% ankietowanych, ale tylko 11%
zdecydowanie pozytywng. Praktyczne doswiadczenie pracy z PONK, w tym
doswiadczenie z poddawaniem ich dziataniom szkoleniowym, skutkujgce lepszg
znajomoscig tych pracownikow oraz ich mocnych i stabych stron, nieco zaniza ocene
tego zadowolenia - tendencje do nieco nizszej oceny PONK wyrazajg ci pracodawcy,
ktorzy stwierdzili, ze zatrudniajg pracownikédw o niskich kwalifikacjach (jeszcze nie
znajac naszej definicji) oraz ci, ktérzy prowadzg polityke szkoleniowa, rowniez w
odniesieniu do PONK.

Wykres 37 Ogélna ocena zadowolenia z pracy pracownikOw o niskich

kwalifikacjach

42%

® [1] Zdecydowanie negatywnie

[2] Raczej negatywnie

[3] Ani pozytywnie, ani negatywnie
B [4] Raczej pozytywnie
m [5] Zdecydowanie pozytywnie

Zrédto: Badanie iloéciowe pracodawcéw, N=1290

Najlepszg opinig cieszg sie pracownicy z  wyksztatceniem  Srednim
ogolnoksztatcgcym. Na drugim miejscu znalezZli sie pracownicy z wyksztatceniem
zasadniczym zawodowym, na trzecim zas osoby z wyksztatceniem gimnazjalnym lub
nizszym. Kazda z wymienionych grup charakteryzowata sie przewagg ocen
pozytywnych, aczkolwiek w przypadku osob najgorzej wyksztatconych byta to
przewaga wzgledna. Zadna z ocenianych grup nie uzyskata skrajnie negatywnych
wskazan. Mozna uznac¢, ze nie tyle jest to wskaznik swiadczacy o braku w tych

grupach Zzle pracujgcych jednostek, ale wskaznik tolerancji pracodawcow (w
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przypadku ujawniania sie bardzo niskiego poziomu Swiadczonej pracy z takimi

pracownikami zostataby rozwigzana umowa).

Mozna wiec stwierdzi¢, ze pracodawcy sg w stanie tolerowac przecietny poziom
Swiadczenia pracy, ale ponizej tego progu pracownika czeka niebezpieczenstwo
utraty zatrudnienia. Jak pokazato badanie ten powdd rozstania sie z pracownikiem -
niska jakos¢ pracy - jest czesciej spotykany w grupie pracownikow o niskich
kwalifikacjach niz pozostatych pracownikéw. W przypadku interesujacej nas grupy
pracowniczej byta to trzecia pod wzgledem liczby wskazan (25%) przyczyna odejscia
z pracy. Warto tez podkresli¢, ze w przypadku pracownikéw o niskich kwalifikacjach
niezadowolenie z jakosci ich pracy miato nieco wiekszy wptyw na decyzje o
zwolnieniu niz uwarunkowania makroekonomiczne (spadek popytu na produkty lub

ustugi).

Wykres 38 Powody zaprzestania pracy w firmie pracownikéw o niskich

kwalifikacjach i pozostaftych pracownikow

e ciopracontalow doime; [ %

firmy 38%

uejcie pracowrikow na | 337

emerytur efrente 55%

Niska s cprecy, | 25

niewywigzywaniesie z obowiazk ow 19%

Wyjazd pracownka(ow) 2 granice RN 227

9%

Spadek popyw naproducty i NN 20%

ustugi fiimyi redukcja zatrudnienia 21%
Pogor szenie sytuacji finansowej (MMM 18%
firmy 12%
Ulopy I 14%
m acierzynskie/wy chowawcze 36%

Razgce narusze nie dysc ypliny _ 7%
pracy (kradzieze, alkoholizmitp.) 1%

0
Proble my osobiste pracownik a - 6% 0%
(]

B pracownicy o niskich kwalifikacjach (N=430)

Nie wiem / trudno powiedzie ¢ 2%:) ) )
3% pozostali pracownicy (N=402)

Zrédto: Badanie ilociowe pracodawcéw; na pytanie odpowiadali pracodawcy, ktérzy w ciggu
ostatniego roku rozwigzali umowe z PONK i pozostatymi pracownikami
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Jezeli szukac zalet pracownikow o niskich kwalifikacjach to wedtug pracodawcow sg
nimi przede wszystkim: chec¢ i zapat do pracy, rzetelnos¢ i sumiennos¢ oraz ogoinie
dobrze wykonywana praca. Zestawiajgc te odpowiedzi z odpowiedziami na pytanie
dotyczace wad pracownikéw o niskich kwalifikacjach, okazuje sie, ze sg oni grupg
heterogeniczng pod wzgledem posiadanych atrybutéw. Wsrdéd najczesciej
wymienianych wad znalazty sie bowiem przeciwienstwa najbardziej cenionych przez
pracodawcow cech przedstawicieli grupy PONK: niski zapat do pracy, brak
dyscypliny i obowigzkowosci, a takze mata che¢ do podnoszenia wiasnych

kwalifikacji.*

Wykres 39 Zalety pracownikow o niskich kwalifikacjach

brak zalet

cheé/ zapat do pracy 20%
rzetelnos¢, sumiennos¢é
malte wymagania

sprawdzaja si¢ w pracy/ dobrze pracuja

zalety takie same jak u oséb z wyzszym
wyksztalceniem

lojalnos¢

odpowiedzialnos¢

chec¢ zdobywania wiedzy/ uczestnictwa w
szkoleniach

punktualnosé¢

dyspozycyjnos¢/ praca po godzinach
uczciwos¢

doktadnosé, starannos$é
komunikatywnosé

obowiazkowos¢

umiejetnos¢ pracy w zespole

dobrze pracuja w zespole

szanuja prace

sq tatwo dostepni

Nie wiem / trudno powiedzie¢ 19%

Zrédto: Badanie ilosciowe pracodawcéw, N=1290; wskazania powyzej 1%

% Warto podkresli¢, ze 27% ankietowanych stwierdzito, ze pracownicy o niskich kwalifikacjach nie majg wad. By¢
moze jest tak dlatego, ze pracownicy przynosza firmie okreslony poziom dochoddéw i jest to najwazniejszy
element ich oceny. W przypadku wskazywania zalet pracownikdw o niskich kwalifikacjach zaledwie 5%
respondentéw powiedziato, ze nie majg oni w ogdle zadnych zalet.
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Wykres 40 Wady pracownikéw o niskich kwalifikacjach

brak wad
niecheé¢/ maly zapat do pracy

mato elastyczni

mata che¢ ksztatcenia/
podnoszenia kwalifikacji

wady takie same jak u oséb z
wyzszym wyksztatceniem

duze oczekiwania finansowe

brak dyscypliny,
obowiazkowosci

brak samodzielnosci
niepunktualnos¢
niskie kwalifikacje
waska specjalizacja

stabe umiejetnosci

brak wyksztatcenia/ niskie
wyksztatcenie

nie moga wykonywac
trudniejszych prac

brak doswiadczenia
zawodowego

brak rzetelnosci,
sumiennosci

czeste zwolnienia lekarskie

ciezko si¢ ucza nowych
rzeczy

brak odpowiedzialnosci
sktonnos¢ do natogéw

Nie wiem / trudno powiedzie¢

Zrédto: Badanie iloéciowe pracodawcéw, N=1290; wskazania powyzej 1%

27%

W poréwnaniu z pozostatymi pracownikami ocena pracownikdbw o niskich

kwalifikacjach jest stosunkowo korzystna. W ogdlnej ocenie pracownikow o niskich

kwalifikacjach na tle innych nieco czesciej sktaniano sie ku pogladowi, ze PONK sg

lepszymi pracownikami niz inni (51%; odmienng opinie wyrazito 40%). Mamy wiec do

czynienia z pewng ambiwalencjg postaw wobec pracownikow o niskich
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kwalifikacjach. Na te ocene wptyw miata wptyw wielko$¢ przedsiebiorstwa. Im wiecej
zatrudniato pracownikéw, tym czesciej spotykaliSmy sie z krytycznym poroéwnaniem.
Analogicznie, im mniej pracownikow byto zatrudnionych, tym czesciej porownanie
byto korzystne dla pracownikéw o niskich kwalifikacjach. By¢ moze zatem na oceny
miat wptyw dystans wobec pracownika. Mikro i mate przedsiebiorstwa cechuje
wiekszy poziom familiarnosci, nieformalnych stosunkow i dlatego prawdopodobnie
trudniej byto ich wiascicielom wyraza¢ negatywne opinie wobec oséb, ktére znaja, z
ktérymi na co dzien przebywajg. Ponadto dokonywali oni czesto oceny jednostek,
podczas gdy ocena w przedsiebiorstwach duzych, czy srednich dotyczyta juz
wiekszej zbiorowosci. Czynnikiem dziatajagcym na niekorzys¢ pracownikéw o niskich
kwalifikacjach w przedsiebiorstwach duzych i srednich moze by¢ posiadanie
kontekstu poréwnawczego - realna mozliwos¢ poréwnania tych pracownikow i ich

potencjatu kompetencyjnego na tle innych oséb — o wyzszych kwalifikacjach.

Oproécz ogdlnego poréwnania respondenci byli tez proszeni o poréwnanie
pracownikdow o niskich kwalifikacjach z pozostatymi pracownikami pod wzgledem
kilku cech. Najczesciej ankietowani nie stwierdzali wystepowania jakichkolwiek
réznic, ktore mogtyby swiadczy¢ na korzys¢ lub niekorzy$¢é pracownikow o niskich
kwalifikacjach. Aczkolwiek ci nieliczni, ktérzy widzieli réznice, czesciej negatywnie
oceniali osoby z grupy PONK. Najgorzej zostata oceniona kultura osobista (24%
stwierdzito, ze PONK sg pod tym wzgledem gorszymi pracownikami), che¢ uczenia
sie i podnoszenia kwalifikacji (20%) oraz dyscyplina pracy i pracowito$¢ (po 16%).
Najlepiej natomiast oceniono gotowos$¢ do pracy w nadgodzinach (21% stwierdzito,
ze PONK sg lepszymi pracownikami) i oczekiwania ptacowe (14%). Silniej wyrazana
przez pracownikéw o niskich kwalifikacjach gotowos¢ do pracy w nadgodzinach
moze byé zwigzana z faktem, Zze praca w nadgodzinach jest jedng z nielicznych

mozliwosci na poprawienie sytuacji finansowej PONK.

107




Tabela 6

pozostalymi pracownikami

Ocena pracownikéw o niskich kwalifikacjach w poréwnaniu z

[1] pracownicy
o niskich
kwalifikacjach
sa
zdecydowanie
gorszymi
pracownikami
niz inni
pracownicy

[2] pracownicy
o0 niskich
kwalifikacjach
sg raczej
gorszymi
pracownikami

[3] pracownicy
0 niskich
kwalifikacjach
sg takimi
samymi
pracownikami
jak inni
pracownicy

[4] pracownicy
o niskich
kwalifikacjach
sg lepszymi
pracownikami

[5] pracownicy
0 niskich
kwalifikacjach
sq
zdecydowanie
lepszymi
pracownikami
niz inni
pracownicy

nie wiem

$rednia

ogdlna ocena 32% 7% 8% 51% 0% 2%

2,8

gotowos¢ do pracy
po godzinach, w
weekendy

1% 16% 71% 11% 1% 0%

lojalnosc,
przywigzanie do
pracodawcy (rzadkie
zmiany miejsca
pracy)

0% 16% 74% 9% 1% 0%

tatwos$¢ radzenia
sobie z nowymi
zadaniami
zawodowymi

0% 7% 88% 4% 0% 1%

oczekiwania

0%
ptacowe

2% 14% 70% 14% 1%

pracowitos¢,
zaangazowanie w
wykonywang prace

0% 16% 78% 6% 0% 0%

2,9

dyscyplina pracy 0% 16% 79% 4% 1% 0%

2,9

kultura osobista 1% 23% 72% 4% 0% 0%

2,8

chec uczenia sie,
podnoszenia
kwalifikacji

2% 18% 75% 4% 1% 0%

2,8

Zrédfo: Badanie ilosciowe pracodawcéw, N=1290

Ocena pracownikéw o niskich kwalifikacjach w kontekscie kierowanych wobec

nich oczekiwan

Podobnie jak w przypadku ogdélnego zadowolenia z pracownikédw o niskich
kwalifikacjach, dopasowanie pracownikow do oczekiwan pracodawcow przedstawia
sie
ogdlnoksztatcace,

najkorzystniej w grupie o0s6b posiadajgcych wyksztatcenie Srednie

najgorzej za$ w grupie pracownikow z wyksztatceniem
gimnazjalnym lub nizszym. Osoby z wyksztatceniem Srednim ogdlnoksztatcgcym
weditug pracodawcow na ogot przekraczajg oczekiwane wymagania. Jedynie w

przypadku doktadnosci i skrupulatnosci wypadajg oni ponizej wymagan.

Wyraznie gorsze oceny odnotowano w przypadku pracownikdw z wyksztatceniem
zawodowym i gimnazjalnym lub nizszym. Rzadko przekraczajg oni wymogi stawiane
przez pracodawcow. Wyjatek stanowito posiadanie prawa jazdy. Cho¢ nie jest to

szczegolnie istotne dla pracodawcow, to umiejetnoscig prowadzenia pojazdu moze
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sie pochwali¢ znacznie wieksza grupa pracownikow niz wymagajg to potrzeby

przedsiebiorstwa.

Jezeli spojrze€¢ na osoby z wyksztatceniem zawodowym i osoby z wyksztatceniem
gimnazjalnym lub nizszym, to w Swietle celu gtbwnego projektu — przygotowania
pakietu szkoleniowego adresowanego do pracownikow o niskich kwalifikacjach —
niepokojgco wyglada ocena tych pracownikdw pod wzgledem umiejetnosci do
uczenia sie/nabywania nowych kwalifikacji. Dotyczy to zwilaszcza os6b z
wyksztatceniem gimnazjalnym i nizszym. Takze niekorzystnie ksztattuje sie ocena
umiejetnosci korzystania z komputera oraz obstugi urzadzen biurowych. Deficyt
umiejetnosci w tych obszarach moze w znacznym stopniu utrwala¢ niskg mobilnos¢
zawodowg pracownikdow o niskich kwalifikacjach i na trwate wigzac¢ ich z grupg

pracujgcych biednych.
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Wykres 41 Znaczenie umiejetnosci pracownikéw o niskich kwalifikacjach dla pracodawcoéw oraz ocena poszczegélnych

grup pracownikoéw wyroéznionych na podstawie poziomu wyksztatcenia pod wzgledem spefniania wymogoéw pracodawcow

5
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W W
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Prawo jazdy
Ogodlna ocena

tatwosé
siebie
pracy
zespole
kwalifikacji

przystosowywania si¢ do
Obstuga komputera

sobie ze stresem

wyuczony
nowych sytuacji
Obstuga maszyn i
urzadzen zwigzanych ze
stanowiskiem pracy
Umiejetnosé pracy w
pracodawca
Umiejetnosé¢ radzenia
Umiejetnos¢ uczenia
sie/nabywania nowych

Obstuga urzadzen
Zdolnosci przywédcze

Gotowos¢ do pracy w
innym zawodzie niz zawoéd
Umiejetnos¢ organizacji
swobodnej rozmowy z
Umiejetnos¢ wyrazania i
obrony wtasnego zdania
przed grupa ludzi
Wiedza i umiejetnosci
potrzebne do wykonywania
zadan zawodowych

kontaktow, otwartosé
Umiejetnosé wystepowania

Doktadnosé/skrupulatnosé
biurowych (faks, drukarka
itp.)

Przebojowosé¢, pewnosé
Umiejetnos¢ nawiazywania
Umiejetnos¢ prowadzenia
Znajomos¢ jezyka obcego

—&— waznos¢ zdaniem pracodawcow (N=1290)

—ll— ocena - pracownicy o niskich kwalifikacjach z wyksztalceniem gimnazjalnym lub nizszym (N=330)
—&— ocena - pracownicy o niskch kwalifikacjach z wyksztalceniem zasadniczym zawodowym (N=672)
—>— ocena - pracownicy o niskich kwalifikacjach z wyksztatlceniem srednim ogdlnoksztatcagcym (N=660)

Na wykresie znajdujg sie wartosci Srednie. Respondenci oceniali kazdg umiejetnosc na skali od 1 do 5, gdzie 1 oznaczato ,w ogole niewazne”, 2 — ,raczej nie
wazne”, 3 — ,ani wazne, ani niewazne”, 4 — ,raczej wazne”, 5 — ,bardzo wazne’.
Zrédto: Badanie ilosciowe pracodawcow
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7.3Samoocena pracownikow o niskich kwalifikacjach

Wyniki eksploracyjnego badania jakosciowego pokazujg, ze wiekszos¢ pracownikow
uwaza, ze odpowiednio wykonuje swojg prace i nie ma z tym zadnych problemow.
Jesli w samoocenie pracownikow o niskich kwalifikacjach sag jakies roznice, to
dotyczg one tylko stopnia pewnosci, z ktorg stwierdzany jest zadowalajacy poziom

wtasnych umiejetnosci zawodowych.

,MySle, ze w tej firmie i w poprzednich, w ktérych pracowatem, nikt na mnie ztego stowa powiedzie¢
nie moze. Jak co$ mi sie nie podoba, to po prostu powiem szczerze. Uwazam, ze jestem lubiany przez
pracownikéw i przez szefostwo, wszedzie, gdzie pracowatem, to nie mogq na mnie narzekac.”

[pracownik, mezczyzna, kucharz, wyksztatcenie zasadnicze zawodowe; faza eksploracyjna]

,Moderator: W czym czuje sie Pan naprawde dobry?
Respondent: W wykonywanych obowigzkach. Tzn. we wszystkim staram sie byc¢ jak najlepszym
pracownikiem, tak ze jako$ nie odbiegam od normy. Tak mi sie wydaje przynajmniej.”

[pracownik, tkacz dywanow, mezczyzna, wyksztatcenie zawodowe; faza eksploracyjnal

~Ja czuje, ze sie sprawdzam w tym. Mysle, Ze tak jest, raczej na sto procent, mysle, Ze tak jest, ze sie
sprawdzam. Bo tutaj tak jak mowie najwazniejsze jest lubi¢, po prostu lubic robic to, co robig, tak. |
mySle, ze jak sie Ilubi klientow, przebywac, rozmawiaC z klientami, to mysle, ze to jest wazne. Ja
odczuwam, Ze dobrze to robige.” [pracownik, kobieta, handlowiec, wyksztatcenie $rednie

ogolnoksztatcace; faza eksploracyjna]

Warto jednak zauwazy¢, ze wysoka ocena siebie jako pracownika moze wynikac¢ z
faktu, ze pracownicy o niskich kwalifikacjach swojg prace definiujg przede wszystkim
przez pryzmat konkretnych zadan zawodowych, jakie majg do wykonania. Mozna
zatozyC, ze w przypadku wiekszosci pracownikéw zadania te zostaty opanowane na
zadowalajgcym poziomie, w przeciwnym bowiem razie osoby te nie bylyby obecne
na rynku pracy. Wysoka ocena wtasnych umiejetnosci moze réwniez wskazywac na
ocene wiasnej sprawnosci i stanu zdrowia niz faktyczne uznanie wiasnych

umiejetnosci.

W deklaracjach na temat oceny siebie jako pracownika uderza jednak brak

odwotywania sie do jakichkolwiek obiektywnych przestanek tej oceny, np. informaciji
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zwrotnej od przetozonego. Respondenci bazujg jedynie na swoich przypuszczeniach
i domystach, zakfadajgc, ze skoro pracujg, a co do ich pracy nie sg zgtaszane
zastrzezenia czy skargi, to znaczy, ze dobrze wywigzujg sie ze swoich obowigzkow

zawodowych.

Wiekszym problemem jest dla badanych ocena wiasnych kompetencji
psychospotecznych. Wydaje sie, ze refleksja na ten temat jest obca pracownikom o
niskich kwalifikacjach (obca jest im takze refleksja na temat tego, jakich cech
interpersonalnych wymaga ich praca) i postrzegana jako nie zwigzana z
wykonywaniem pracy zawodowej (0 czym sSwiadczg typowo funkcjonalne opisy
wymogow stanowiska pracy). Zapytani o poziom umiejetnosci ,miekkich”, w
przewazajgcej wiekszosci opisujg sie jako osoby nie majgce probleméw z
nawigzywaniem kontaktéw z innymi ludzmi, umiejetnoscig pracy w zespole, radzenia

sobie ze stresem i przystosowywaniem sie do zmian.

Sygnalizujg natomiast deficyty zdolnosci przywodczych i umiejetnosci niezbednych w
sytuacjach ekspozycji spotecznej. Nie sg to jednak deficyty utrudniajgce im
wykonywanie swojej pracy — zazwyczaj bowiem praca ta nie wymaga tych
umiejetnosci, na co wskazujg zarowno opinie samych pracownikéw, jak i oczekiwania
pracodawcéw (zdolnosci przywodcze, umiejetnosé wystepowania przed grupg ludzi

zajety odlegte miejsca w rankingu oczekiwan).

Analiza wypowiedzi respondentéw odnosnie oceny siebie pod wzgledem rdznych

kompetenciji psychospotecznych wskazuje, ze problematyczne moge byc¢ réwniez.

= Nadmierna ,waleczno$¢” w obronie wtasnego zdania:

»Nie lubie ustepowac. Jezeli mam racje, to nie ustapie. A jezeli kto§ mi jeszcze zarzuci, Ze jest Zle, a ja
wiem, Ze jest dobrze, to juz wtedy jestem bardzo zta, to juz mnie znajg.” [pracownik, kobieta,

pracownik fizyczny sprzatajacy, wyksztatcenie podstawowe; faza eksploracyjnal)

= Zbytnia ulegtosé:
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»~Respondent: Ja wiem? Jestem taki otwarty chtopak, zawsze jak kto$ przychodzi nowy, to sie zawsze
dogadam, zawsze sie zapyta pierwszy mnie, bo to jest wazne pierwsze wrazenie. Dlatego mi pasuje,
kiedy przychodze do nowej pracy i od razu widac, kto jaki ma charakter. Z wszystkimi mozesz sobie
porozmawiac, doradzi¢, ale mysle, ze z moim charakterem, ja mam dobry charakter.

Moderator: A czy to przeszkadza w pracy?

O: No witasnie troche tak, wie Pan. Ja jestem taki troche ulegly. Jak ja co$ powiem, to kto$ moze
powiedzieé, ze to nie tak i jezeli on tak bardzo na tym upiera, to ja juz ulegam i po prostu machne rekg
i réb, jak chcesz.” [pracownik, mezczyzna, kucharz, wyksztatcenie zasadnicze zawodowe; faza

eksploracyjna]

= Niska odpornos¢ na stres, okreslana przez badanych jako ,nerwowosc”:

~Respondent: Batem sie tego wszystkiego, bo pierwszy raz widziatem tq maszyne na oczy, pierwszy
raz w ogdle tyle maszyn wielkich, bo ja pracowatem gdzie indzigj, nie byto tego. Znaczy, na poczatku,
to sam sobie robitem samokrytyke, bo jak przychodzity chtopaki i méwili, ze jest papier Zle uciety, to na
poczatku miatem dofek, ale jako$ wybrnagtem.(...) Jestem nerwowy bardzo, wyleczytem sie troche i
teraz juz jest dobrze, po prostu. Zaden nie przychodzi na skarge i wszystko staram sie teraz robic,
zeby byto jak najlepiej i dla nich i dla mnie” [pracownik, mezczyzna, krojczy papieru, wyksztatcenie

podstawowe; faza eksploracyjna]

Wyzszg swiadomos$¢ znaczenia umiejetnosci ,miekkich” majg pracownicy zatrudnieni
na stanowiskach zwigzanych z obstugq klienta. Deklarujg oni wysoki poziom tych
umiejetnosci, przy czym znaczenie ma tu réwniez doswiadczenie zawodowe, dzieki
ktéremu te umiejetnosci miaty szanse sie uaktywnic, jak réwniez pozytywny przyktad
starszych stazem kolegdéw z pracy. Staz pracy w pewnych branzach i zwigzane z nim
doswiadczenie zawodowe sg podstawg do wzrostu samooceny pracownikOw o

niskich kwalifikacjach, zwtaszcza tych, ktérzy rozpoczynajg zycie zawodowe.

»,Moderator: Jak siebie oceniasz w tej pracy?

Respondent: Jak zaczynatam te prace, to nie byto tatwo, w tym momencie radze sobie catkiem
dobrze, bo pomogta mi najpierw ta agencja, w ktérej pracowatam po raz pierwszy. Praca, ktéra mi
pomogta, to byt wtasnie ten telemarketing.

Moderator: A czy sg jakie$ umiejetnoSci, ktére sg potrzebne w twojej obecnej pracy, ktérych nie
posiadasz?

Respondent: Szczerze powiedziawszy, to moéwigc nieskromnie, chyba nie ma. W tym momencie, w tej
pracy, w ktorej jestem, to nie ma.” [pracownik, kobieta, hostessa, wyksztalcenie srednie

ogolnoksztatcace; faza eksploracyjnal
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Przydatnos¢ deklarowanej wysokiej wiedzy i umiejetnosci zawodowych pracownikéw
stosunkowo czesto ogranicza sie — wedtug ich deklaracji - wytacznie do obecnie
zajmowanego stanowiska pracy. Wyniki badania iloSciowego pracownikdéw pokazujg
bowiem, ze w przypadku az 40% pracownikéw ich kwalifikacje uniemozliwiajg
zwiekszenie zakresu zadan na obecnym stanowisku pracy lub zajecie innego
réwnorzednego stanowiska, nie méwigc juz o objeciu wyzszego stanowiska. Zasob
transferowalnych umiejetnosci pracownikéw o niskich kwalifikacjach jest wiec dosy¢
ograniczony. Potowa czuje, sie przygotowana wykonywania zadan na stanowisku
rownorzednym, 40% - czuje sie przygotowanych do zwiekszenia zakresu zadan na
obecnie zajmowanym stanowisku, a 35% - do wykonywania zadan na innym,
wyzszym stanowisku. Nalezy zaznaczyc¢, ze osoby dostrzegajace w sobie potencjat
umozliwiajgcy poszerzenie kwalifikacji, niezaleznie od rodzaju awansu, to w

wiekszosci te same osoby.

Wykres 42 Odsetek respondentéw pozytywnie oceniajacych mozliwosé

wykorzystania wiasnych kwalifikacji na innym stanowisku

40%
Zwigkszenie zakresu zadan na 47%
obecnie zajmowanym stanowisku 37%

16%
52%

Wykonywanie zadan na innym 58%
réwnorzednym stanowisku 50%
31%
35%
Wykonywanie zadan na innym 42%
wyzszym stanowisku 29%
15%
40%
34%
Zadna z nich
44%

63%

B Ogoétem (N=1621)
® Srednie ogélnoksztatcace (N=814)
= Zawodowe (N=655)

Gimnazjalne / podstawowe (N=152)

Zrédto: Badanie ilosciowe pracownikéw o niskich kwalifikacjach

Na ograniczenie transferu umiejetnosci ma wptyw wyksztatcenie badanych. Im jest
ono nizsze, tym cze$ciej pojawia sie przeswiadczenie o posiadaniu kompetenciji
umozliwiajgcych wykonywanie obowigzkéw zwigzanych tylko z obecnie zajmowanym

stanowiskiem. Takiego zdania jest niemal dwie trzecie pracownikow z
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wyksztatceniem gimnazjalnym lub nizszym, 44% oso6b z wyksztatceniem zawodowym

i tylko co trzeci respondent z wyksztatceniem srednim ogolnoksztatcgcym.

W celu weryfikacji wnioskdow dotyczacych samooceny PONK (z badania
jakosciowego) w badaniu ilosciowym pracownicy o niskich kwalifikacjach zostali
poproszeni o ocene wiasnej osoby pod wzgledem kilkunastu atrybutéw opisujgcych
ich wiedze i umiejetnosci zawodowe oraz umiejetnosci psychospotfeczne. Postugiwali
sie 9 — stopniowg skalg, gdzie 1 oznaczato ,stabo, jest to obszar, w ktérym mozna by
cos$ udoskonali¢/rozwing¢”, a 9 — ,bardzo dobrze, jest to obszar, z ktérym nie mam
zadnych ktopotow”. Arkusz samooceny kazdy z respondentow wypetniat
samodzielnie w celu wyeliminowania ewentualnych probleméw zwigzanych z

otwartym przyznawaniem sie do wiasnych deficytow w obecnosci ankietera.

Uzyskane wyniki potwierdzajg bardzo wysokg samoocene pracownikow o niskich
kwalifikacjach. Srednie oceny poszczegéinych kwalifikacji i kompetencji na skali 9
stopniowej wahajg sie zazwyczaj od 5 do 7, lokujgc sie w wiekszosci przypadkow w
tych obszarach skali, ktére wskazujg, ze dana cecha jest mocng strong badanego.
Stabiej wypada jedynie ocena znajomosci jezykéw obcych (3.5). Pracownicy o
niskich kwalifikacjach jako swoje relatywne stabosci wskazujg réwniez obstuge

komputera (przy czym chodzi jedynie o robienie zestawien statystycznych).

Najmocniejszymi stronami PONK w ich samoocenie sg wiedza i umiejetnosci
niezbedne do wykonywania obecnych zadan zawodowych oraz umiejetnos¢ pracy w
zespole. Dobrze radzg sobie rowniez z nawigzywaniem kontaktéw, przystosowaniem
sie do nowych sytuacji i umiejetnoscig dziatania w stresie, wyrazaniem i obrong
wlasnego zdania, umiejetnoscig organizacji pracy. Postrzegajq sie takze — wbrew
wynikom badania jakosciowego — jako osoby przebojowe i pewne siebie. Problemow
nie nastrecza im réwniez prowadzenie swobodnej rozmowy z pracodawcg ani tez
diagnoza wiasnych uzdolnien i zainteresowan. Badani po stronie swoich mocnych
stron lokujg takze wiedze i umiejetnosci potrzebne do wykonywania innych zadan
zawodowych niz obecne, co wydaje sie by¢ w jawnej sprzecznosci z deklaracjami na
temat mozliwosci wykorzystania swoich kwalifikacji i kompetencji na innych
stanowiskach pracy niz obecne. Pewng niekonsekwencje zauwazy¢ tez mozna w

ocenie poziomu wiedzy na temat swoich wiasnych mocnych i stabych stron,
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zainteresowan i zdolnosci. Ocena ta, jak wspomniano, jest dosy¢ wysoka, jednakze
nie przektada sie ona na takg samg ocene wtasnej wiedzy o tym, jaki inny zawdd

respondent mogtby wykonywac.

Wydaje sie wiec, ze ksztaltowaniem wilasnego obrazu w oczach pracownikow o
niskich kwalifikacjach rzadza specyficzne reguty. Obowigzujgca w ksztattowaniu
wiasnej samooceny reguta redukcji dysonansu wydaje sie tu szczegolnie nasilona. W
konsekwencji zaobserwowany wysoki poziom samooceny, stosunkowo niewielkie
zréznicowanie ocen poszczegoélnych cech (mimo rozbudowanej skali) i wewnetrzne

niespojnosci w tych ocenach.
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Tabela 7 Samoocena pracownikow o niskich kwalifikacjach [skala 1-9]

Ogélem ) Srednie Zawodowe Gimnazjalne /
(N=1621) ogolnoksztatcace (N=655) podstawowe
(N=814) (N=152)
Umiejetnosci potrzebne do wykonywania moich 73 73 74 7
obecnych zadan zawodowych . : .
Wiedza potrzebna do wykonywania moich
obecnych zadan zawodowych i e U it
Umiejetno$c¢ pracy w zespole 7 7,1 7 6,3
Umiejetno$¢ nawigzywania kontaktow, otwarto$c 6,9 7,1 6,8 6,1
tatwos¢ przystosowania sie do nowych sytuaciji 6,6 6,9 6,5 5,8
Przebojowosé, pewnos¢ siebie 6,5 6,7 6,5 5,6
Umiejetnos$¢ wyrazania i obrony wtasnego zdania 6,5 6,8 6,4 5,6
Umiejetnos¢ radzenia sobie ze stresem 6,4 6,6 6,4 5,6
Umiejetno$¢ organizacji pracy 6,3 6,6 6,2 51
Wiedza na temat moich mocnych i stabych stron,
zainteresowan, zdolnosci itp. Bz e a2z e
Umiejetnos$¢ prowadzenia swobodnej rozmowy z 6.1 6.4 6 49
pracodawca . : ’
Zdolno$ci przywddcze 59 6,2 5,8 4,9
Wiedza potrzebna do wykonywania innych zadan 58 59 58 51
zawodowych niz obecne ! ’ . ’
Obstuga komputera - korzystanie z Internetu 5,8 6,8 5 39
Umiejetnosci potrzebne do wykonywania innych 57 59 57 49
zadan zawodowych niz obecne ! ’ ' ’
Wystepowania przed grupg ludzi 5,7 6 5.3 4,7
Umiejetnos¢ prezentacji wlasnej osoby na 57 6.1 55 46
rozmowie kwalifikacyjnej ! ’ ! ’
Umiejetno$¢ przygotowania zyciorysu i listu 57 6.2 54 44
motywacyjnego ’ ’ ’ ’
Wiedza o tym, jaki inny zawod mégt(a)bym 55 57 54 44
wykonywagé, gdybym szukat(a) nowej pracy ! ’ ! ’
Obstuga komputera - postugiwanie sie skrzynkg 55 6.6 47 36
pocztowg (odbieranie i wysytanie e-mail) ! ’ ! ’
Znajomos¢ skutecznych metod poszukiwania 53 55 53 44
pracy
Obstuga komputera - sporzadzanie pism na
komputerze E G G =i
Obstuga urzadzen biurowych (faks, drukarka, itp.) 5,2 6,3 4,3 3
Obstuga komputera - robienie zestawien, np.
zestawien sprzedazy na komputerze (arkusze 4,5 55 3,8 2,8
kalkulacyjne)
Znajomos¢ jezyka obcego 3,5 4,2 3 2,3
Legenda

Cechy wysoko oceniane (>6)

Cechy przecietnie oceniane (5-6)

Cechy nisko oceniane (<5)

Zrédfo: Badanie ilosciowe pracownikéw o niskich kwalifikacjach
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Jak wynika z zamieszczone] powyzej tabeli, samoocena jest silnie zwigzana z
wyksztatceniem pracownikow o niskich kwalifikacjach (im nizsze, tym nizsza
samoocena), co jednak w Zzaden sposOob nie koresponduje ogolnym
zainteresowaniem udziatem w szkoleniach. Pracownicy z wyksztatceniem srednim
ogolnoksztatcacym w wiekszosci ocenianych cech uzyskali wartos¢ sredniej powyzej
6 pkt. i oni tez byli najbardziej zainteresowani udziatem w bezptatnych szkoleniach
majacych na celu podniesienie kwalifikacji i umiejetnosci. Na przeciwlegtym biegunie
znalezli sie pracownicy z wyksztatceniem gimnazjalnym lub nizszym — w przypadku
ponad potowy ocenianych cech odnotowano srednie ponizej 5 pkt. Pomimo tego

zainteresowanie udziatem w bezptatnych szkoleniach byto w tej grupie niskie.

Jednym z celéw badania byta identyfikacja wspdlnych i rozbieznych elementéw

postrzegania problemu niskich kwalifikacji przez pracownikbw o niskich

kwalifikacjach i ich pracodawcéw. Celowi temu stuzy¢ miata ankieta do

samodzielnego wypetnienia wsréd pracownikow o niskich kwalifikacjach, wskazanych

przez pracodawcéw biorgcych udziat w IDI. W szczegdlnosci ankieta miata stuzy¢

sprawdzeniu, czy:

= pracownicy identyfikowani przez pracodawcow jako pracownicy o niskich
kwalifikacjach sami siebie w ten sposob postrzegajg (jak siebie oceniajg pod
wzgledem analogicznego zestawu cech, ktéry uzywany byt w badaniu ilosciowym
PONK i czy dostrzegajg jakiekolwiek wiasne deficyty);

= w podobny sposéb jak pracodawcy opisujg swoje potrzeby szkoleniowe;

= sg zainteresowani udziatem w szkoleniach zawodowych i ,miekkich”.

Szacowano, ze ankiete wypetni minimum 100 pracownikéw o niskich kwalifikacjach.
Cel ten nie zostat jednak zrealizowany z uwagi na problemy, jakie sie pojawity w
zwigzku z przyjeta definicjig PONK jako pracownika o wyksztatceniu podstawowym,
gimnazjalnym, zasadniczym zawodowym Ilub $rednim ogolnoksztatcgcym, nie
kontynuujgcego edukacji formalnej. Jak wczesniej opisano, pracodawcy nie zawsze
podzielali te definicje — dosy¢ czesta byta tendencja do traktowania jako osoby o
niskich kwalifikacjach pracownikéw bez do$wiadczenia zawodowego, niezaleznie od
poziomu wyksztatcenia, wymagajgcych przyuczenia i wdrozenia do stawianych przed
nimi zadan zawodowych. Za osoby takie uznawano czesto np. ,Swiezo’

zatrudnionych absolwentow szkdét wyzszych, ktoérzy z powodu niespetniania
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przyjetych kryteribw definicyjnych nie mogli zosta¢ zaproszeni do wypetnienia
ankiety. Czesto wyrazano takze opinie, ze wszystkie zatrudnione w firmie osoby,
nawet mimo formalnie niskiego wyksztatcenia, posiadajg odpowiednie kwalifikacje -
dostosowane do wymogoéw stanowiska pracy. W konsekwencji zebrano mniej ankiet
niz planowano (N=20). Z uwagi na to, ze z wiekszo$cig pracownikéw wskazanych do
jej wypetnienia przeprowadzono réwniez indywidualne wywiady pogtebione®,
zebrany materiat — mimo mniejszej liczby zebranych ankiet - pozwala na udzielenie

odpowiedzi na postawione pytania badawcze.

Wskazani przez pracodawcédw pracownicy — na poziomie deklaratywnym — nie
zdradzajg zadnych sygnatow swiadczacych o tym, ze mogliby oni identyfikowac sie z
grupg pracownikdw o niskich kwalifikacjach czy szerzej z grupg osob majacych
jakikolwiek powazniejszy problem zawodowy. Ich samoocena ksztattuje sie na
bardzo wysokim poziomie — wskazujg na to bardzo pozytywne oceny wiasnych
kompetencji w ankiecie do samodzielnego wypetnienia. Pracownicy, ktérzy przyznali
sie do stabosci w ktérym$ z obszaréow (ocenili go stabo lub raczej stabo — jako
obszar, w ktorym mozna by co$ udoskonali¢, rozwing¢), nalezg do mniejszosci, a
obszary te to zwykle obstuga komputera i znajomos¢ jezyka, w pojedynczych
przypadkach zdolnosci przywddcze i umiejetnos¢ publicznego wystepowania. Tak
wysoka samoocena jest powodem optymistycznego patrzenia w przysziosé
wiekszosci badanych — z wiarg, ze posiadane wysokie kwalifikacje jeszcze wzrosng

w najblizszych latach.

Odpowiedz na pytanie, czy pracownicy o niskich kwalifikacjach majg $wiadomos¢
swojego statusu, jest wiec negatywna. Mozna jednak zaryzykowac hipoteze, ze w
gre wchodzg tu silne mechanizmy obronne sSwiadczgce o tym, Zze w istocie istnieje
problem PONK z oceng siebie jako pracownikoéw. Znamienny jest w tym kontekscie
fakt, ze niemal wszyscy ankietowani chcieliby mie¢ wyzsze wyksztatcenie niz
posiadane. Zaden z nich ponadto w ciggu ostatnich dwéch lat nie awansowat na

wyzsze stanowisko (cho¢ okoto potowa otrzymata podwyzke).

40 Czes¢ wywiaddw pogtebionych z pracownikami (faza eksploracyjna) byta prowadzona w przedsiebiorstwach
objetych badaniem jakosciowym pracodawcow. Dlatego tez z niektorymi sposrod pracownikow wytypowanych
przez pracodawcow do wypetnienia ankiety przeprowadzono réwniez wywiady pogtebione.
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Pracownicy ci z reguty wyrazali umiarkowane zainteresowanie szkoleniami, zaréwno
zawodowymi, jak i ,miekkimi” (bioragc pod uwage stwierdzony w wywiadach
pogtebionych brak swiadomosci istnienia inicjatyw szkoleniowych i brak gtebsze;j
motywacji do rozwoju zawodowego, poziom ten jest z catg pewnoscig zawyzony).
Osoby deklarujgce catkowity brak zainteresowania szkoleniami i nieche¢ do
podejmowania jakiegokolwiek wysitku edukacyjnego nalezaty do mniejszosci. Wsrod
badanych ujawnita sie jednak grupa o ,ciekawej” z punktu widzenia celéw badania
konfiguracji zainteresowan poszczegoélnymi rodzajami szkolen. Osoby te wyrazaty
duze zainteresowanie szkoleniami w nowym zawodzie, ktéry mogtyby wykonywac i
catkowitg nieche¢ wobec szkolen podnoszgcych kwalifikacje w obecnym zawodzie.
Whniosek ten pokazuje, ze nalezy sie liczy¢ z tym, ze interes i potrzeby szkoleniowe
czesci pracownikéw o niskich kwalifikacjach moga by¢ rozbiezne z interesami
zatrudniajacych ich pracodawcow. Potwierdza on zatem potrzebe wsparcia

szkoleniowo-doradczego, realizowanego bez udziatu pracodawcoéw.

7.4 Kompetencje spoteczne pracownikow o niskich kwalifikacjach

W trakcie dziatan prowadzonych w ramach projektu badawczego — w wybranej
grupie 100 pracownikéw o niskich kwalifikacjach — zrealizowano pomiar poziomu
kompetencji spotecznych z zastosowaniem techniki psychometrycznej (testu
psychologicznego). Kompetencje spoteczne zdaniem wielu badaczy i specjalistow
rynku pracy sg jednym z kluczowych wymiarow oceny potencjatu kompetencyjnego
pracownika oraz projektowania indywidualnego planu rozwoju zawodowego. W
praktyce doradztwa i selekcji zawodowej uznaje sie, ze kompetencje spoteczne

stanowig jeden z zasadniczych predyktorow powodzenia zawodowego jednostki.
Do badania zastosowano Kwestionariusz Kompetencji Spotecznych (KKS) autorstwa
Anny Matczak. Jest to wystandaryzowana metoda diagnozy wybranych kompetencji

spotecznych.

Kompetencje spoteczne, mierzone KKS, sg definiowane przez Matczak jako ,ztozone

umiejetnosci warunkujgce efektywno$¢ radzenia sobie w okreslonego typu
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sytuacjach spotecznych, nabywane przez jednostke w trakcie treningu

spotecznego™.

KKS jest kwestionariuszem samoopisowym, ktérego pozycje sg okresleniami r6znych
czynnosci lub zadan, wyrazonymi w formie bezokolicznikowej. Czesé twierdzen
dotyczy réznych czynnosci spotecznych (60 pozycji); pozostate pozycje
(niediagnostyczne), dotyczg czynnosci, ktore nie majg charakteru spotecznego (30
pozycji). Badany ocenia, jak dobrze poradzitby sobie w kazdej z tych sytuacji,

postugujac sie skalg od 1 - “zdecydowanie zle” do 4 - “zdecydowanie dobrze”.

Kategorie pozycji diagnostycznych, czyli badajgcych kompetencje spoteczne,

uwzgledniajg trzy typy sytuacji:

a) SKALA [: sytuacje intymne — oznaczajgce bliskie kontakty interpersonalne i
zwigzane z daleko idgcym ujawnianiem sie partnerowi (np. zwierzenia z
probleméw osobistych czy umiejetnos¢ wystuchiwania takich zwierzen),

b) SKALA ES: sytuacje ekspozycji spotecznej — oznaczajgce bycie obiektem uwagi i
potencjalnej oceny ze strony wielu oséb,

c) SKALA A: sytuacje wymagajgce asertywnosci (realizowania wtasnych celéw czy

potrzeb przez wywieranie wptywu na innych lub opieranie sie wptywowi innych).

Wyniki danej osoby badanej przedstawiane sg dla trzech powyzszych skal
diagnostycznych; obliczany jest takze wynik ogolny testu. W pierwszej kolejnosci
obliczane sa tzw. wyniki surowe: suma punktéw uzyskanych w pytaniach tworzacych
poszczegoblne skale oraz taczna suma punktow ze wszystkich pytan diagnostycznych
(wynik ogolny). Nastepnie wyniki surowe przeliczane sg na tzw. wyniki
przeliczeniowe, odnoszone sg do norm stenowych*’. Normy do testu sg polskie i

pochodzg z lat dziewieédziesigtych XX wieku.

“L A. Matczak, Kwestionariusz Kompetencji Spotecznych KKS. Podrecznik, Pracownia Testéw Psychologicznych
Polskiego towarzystwa psychologicznego, Warszawa 2001, s. 7.

2 Skala stenowa (od ang. standard ten) - skala testu psychologicznego znormalizowana tak, aby $rednia w
populacji wynosita 5,5, a odchylenie standardowe 2. W skali jest 10 jednostek. W ten sposob zaokraglone wyniki
< 5 oznaczajg warto$¢ ponizej przecietnej, a > 6 warto$¢ powyzej przecietnej. Liczba jednostek w skali stenowej
wynosi 10, przy czy 1 oznacza wynik najnizszy, a 10 najwyzszy. Kategorie opisowe dla norm stenowych sg
nastepujgce: sten 9 - 10 to wynik bardzo wysoki, 7 — 8 to wynik wysoki, 5 — 6 — przecietny, 3 - 4 - to wynik niski,
al-2 oznacza wynik bardzo niski.
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Wyniki testu KKS

Zestawienie poszczegodlnych $rednich wynikdw surowych — ogolnego i dla

poszczegodlnych skal diagnostycznych - przedstawiono w ponizszej tabeli.

Tabela 8 Zestawienie sSrednich wynikéw surowych KKS w badanej grupie

pracownikow o niskich kwalifikacjach

SKALA KKS Minimum Maksimum Srednia Odchylenie
standardowe

SKALA KONTAKTOW 22,00 137,00 41,62 12,45

INTYMNYCH

SKALA EKSPOZYCJI 22,00 69,00 46,97 9,46

SPOLECZNEJ

SKALA ASERTYWNOSCI 32,00 68,00 49,38 7,95

SREDNI OGOLNY WYNIK 93,00 252,00 167,42 29,10

SUROWY

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badar empirycznych

Jak wynika z danych, najnizszy poziom kompetencji spotecznych przejawiajg
pracownicy o niskich kwalifikacjach w Skali Kontaktow Intymnych, nieco wyzszy - w

Skali Ekspozycji Spotecznej, a najwyzszy — w Skali Asertywnosci.

Zmienng majgca najsilniejszy wptyw na zréznicowanie sredniego ogolnego wyniku

surowego jest poziom wyksztatcenia oséb badanych.

Tabela 9 Srednie ogéine wyniki surowe w KKS uzyskane przez respondentéw o

réoznym poziomie wyksztatcenia

KSZTALCENIA | Ogoéliny wynik
surowy (Total)

Srednie ogodlnoksztatcace 178,93
zawodowe 168,23
podstawowe/gimnazjalne 154,74

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badar empirycznych
Najnizszy sSredni wynik surowy w tescie uzyskujg osoby z wyksztatceniem

podstawowym/gimnazjalnym, co stanowi roznice istotng statystycznie w poréwnaniu

Z najnizszymi wynikami, uzyskiwanymi przez osoby ze srednim wyksztatceniem.
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Jak wspomniano, w Kwestionariuszu Kompetencji Spotecznych uzyskany przez dang
osobe badang wynik surowy jest przeliczany, zgodnie z tabelg norm testowych na

wynik stenowy, pozwalajgcy na odniesienie sie do norm.

Ogdlny poziom kompetencji spotecznych badanych pracownikéw o niskich
kwalifikacjach plasuje sie ponizej przecietnej (<5 stena), zarowno dla grupy
badanych mezczyzn, jak i kobiet, przy czym réznice uwarunkowane picig nie sg tak

znaczace jak roznice zwigzane z poziomem wyksztatcenia osob badanych.

Tabela 10 Srednie ogélne wyniki przeliczone KKS

PLEC Sredni ogélny wynik
przeliczony

Kobiety 4,65

Mezczyzni 4,95

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badar empirycznych

Najwieksze, statystycznie istotnie réznice wystepuja miedzy wynikiem uzyskanym
przez osoby ze Srednim wyksztatceniem i wyksztatceniem

podstawowym/gimnazjalnym; réznica ta jest szczegodlnie duza w przypadku kobiet.

Tabela 11 Sredni ogélny wynik KKS przeliczony uzyskiwany przez kobiety i
mezczyzn w zaleznosci od kryterium poziomu wyksztalcenia

Pte¢ Wyksztatcenie
Srednie zawodowe podstawowe/gimnaz;j
ogolnoksztatcace alne
Kobiety 5,89 4,58 3,56
Mezczyzni 5,67 5,00 4,52

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badar empirycznych

Whnioski z badania KKS

Przedstawione wyniki KKS pozwalajg na sformutowanie nastepujgcych wnioskow:

= pracownicy o niskich kwalifikacjach majg niski poziom kompetencji spotecznych;

= najnizszy poziom kompetencji spoteczny zostat ujawniony w zakresie Skali
Ekspozycji Spotecznej; sredni wynik przeliczony dla badanej grupy pracownikéw
wynosi 4.80 (kobiety 4.65, mezczyzni 4.95); niski wynik w tej skali kompetencji
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spotecznych oznacza, ze pracownicy o niskich kwalifikacjach majg problem w
sytuacji bycia obiektem uwagi i potencjalnej oceny ze strony innych oséb, a wiec
na przyktad w sytuacji rozmowy z przetozonym (zwtaszcza jezeli np. rozmowa ta
dotyczy przekazywania uwag przez przetozonego na temat jakosci, zakresu i
oceny zadan wykonywanych przez pracownika), sytuacji konfrontowania przez
pracownika oceny wtasnego poziomu kompetenciji i jakosci wykonywanych zadan
z innymi pracownikami, czy tez sytuacji, kiedy pracownik ma zaprezentowac
wlasne zdanie, wilasne poglady, czy zgtosic wtasny pomyst (dotyczacy np.
organizacji pracy) w grupie (szczegolnie wowczas, gdy wypowiedz Ilub
zachowanie pracownika podlega ocenie ze strony innej osoby lub grupy oséb);
pracownicy o niskich kwalifikacjach przejawiajq ograniczone (przecietne)
umiejetnosci w zakresie tzw. kontaktéw intymnych, czyli wowczas, kiedy
pracownik ma nawigzac bliski kontakt z inng osobg lub grupg osoéb (np. wyrazi¢
swoje nastawienie emocjonalne w sytuacji prezentowania wtasnych pogladéw lub
przekazac innej osobie swoje emocjonalne nastawienie w stosunku do zaistniatej
aktualnie sytuacji spotecznej lub tresci ujawnianych w dialogu z inng osobg lub
grupg osob); sredni wynik przeliczony dla badanej grupy wynosi 4.93 (kobiety
4.89, mezczyzni 4.97); te ograniczone kompetencje mogg wiec utrudniac
pracownikowi nawigzywanie i podtrzymywanie pogtebionych wiezi emocjonalnych
Zz innymi osobami, mogg ujawnia¢ sie takze w ograniczonym repertuarze
zachowan emocjonalnych i spotecznych, zwtaszcza w sytuacjach wymagajacych
subtelnego réznicowania nastrojow, przekazywania ocen moralnych i rozrézniania
skomplikowanych, zaleznych od zmieniajgcego sie kontekstu, aspektow relacji
spotecznych;

relatywnie najwyzszy wynik — sposrdéd wszystkich poréwnywanych wymiarow
kompetencji spotecznych — osiggajg pracownicy o niskich kwalifikacjach w Skali
Asertywnosci; sredni wynik przeliczony dla badanej grupy wynosi 5.70 (kobiety
5.95, mezczyzni 5.44); podwyzszone wyniki (w stosunku do wynikoéw pozostatych
skal) w Skali Asertywnosci moga ttumaczy¢ niektére typowe zachowania tej grupy
pracownikbw w wybranych sytuacjach spotecznych, np. sktonnos¢ do
prezentowania zachowan roszczeniowych, sktonnos¢ do aktywnych zachowan

obronnych (np. ataku, zgtaszania sprzeciwu, przerywania dyskusiji itp.).
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7.5 Ogolna postawa pracownikow o niskich kwalifikacjach wobec rozwoju

zawodoweqo

Ogodlnie, w sferze deklaratywnej, dominuje przekonanie, ze rozwdj zawodowy jest
wartoscig pozytywng, do ktorej warto aspirowac. Teze te potwierdzajg odpowiedzi
pracownikow o niskich kwalifikacjach na pytanie, czy obecnie warto w Polsce

zdobywaé wyksztatcenie, uczyé sie, czy tez niewarto™.

W opinii zdecydowanej wiekszosci pracownikow o niskich kwalifikacjach (79%) w
dzisiejszej Polsce warto uczy¢ sie i zdobywac¢ wyksztatcenie. Tylko 12% badanych
jest przeciwnego zdania. Mozna wiec stwierdzi¢, ze pracownicy dostrzegajg wptyw
wyksztatcenia na indywidualne losy i ogélne powodzenie zyciowe. Uzyskane wyniki
wskazujg jednak na mniejszg deklarowang range wyksztatcenia wsréd PONK niz w
populacji ogétu Polakéw — okoto 70% Polakéw uwaza, ze zdecydowanie warto
zdobywaé wyksztatcenie, 23% - twierdzi, ze raczej warto o to zabiega¢*’, a w
populacji PONK odsetki te wynoszg odpowiednio tylko 34% i 45%. Trudno
jednoznacznie oceni¢, czy zjawisko to jest probg racjonalizacji wlasnego statusu
spoteczno-ekonomicznego, czy tez wyrazem rzeczywistego mniejszego uznania dla

wyksztatcenia.

- Pytanie zadano w sposob identyczny jak CBOS w cyklicznym sondazu ,Czy warto sie uczy¢?”. Ostatni pomiar
miat miejsce w kwietniu 2007 r. Do jego wynikbw odwotujemy sie poréwnujac dane na temat aspiracji
edukacyjnych pracownikéw o niskich kwalifikacjach.

** Komunikat CBOS z badania ,Czy warto sie uczy¢?”, maj 2007 r.
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Wykres 43 Opinie na temat rangi wyksztatcenia

Ogotem (N=1621) 9%3%9% 3,2
Srednie 3%
ogolnoksztalcace 7% 8% 3,3
(N=814)
Zawodowe (N=655) 10%8%11% 3,2
Gimnazjalne /
podstawowe 13% 4% 13% 3,0
(N=152)
] 4] Zdecydowanie warto u [3] Raczej warto
2] Raczej nie warto 1] Zdecydowanie nie warto
rudno powiedzieé

Zrédto: Badanie ilosciowe pracownikéw o niskich kwalifikacjach

Mniejsze powazanie dla rangi wyksztatcenia nie oznacza jednak zadowolenia
pracownikow o niskich kwalifikacjach ze swojego edukacyjnego status quo.
Zadowolenie ze swojego poziomu wyksztatcenia (bardzo zadowolony lub raczej
zadowolony) deklaruje co badany trzeci badany (35%). Pozostali okreslajg siebie
jako $rednio zadowolonych (42%), co wobec stwierdzonej wyzej niecheci do
ujawniania faktéw rzucajgcych cien na wtasng kariere zawodowg, mozna uznaé¢ za
ocene wskazujaca na brak zadowolenia. Niezadowolenie wprost zadeklarowato 21%
ankietowanych.

Nieco wiecej powodéw do zadowolenia dostarcza badanym profil wyksztatcenia,

wyrazajacy sie w postaci zawodu badz kierunku wyksztatcenia. Oséb z niego
zadowolonych byto 43%, srednio zadowolonych — 33%, a niezadowolonych — 21%.
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Wykres 44 Zadowolenie z wiasnego poziomu i kierunku wyksztatcenia

POZIOM WYKSZTALCENIA

%
Ogétem (N=1621) 42% 17%* N KX
15%
' 5% %
Srednie ogolnoksztatcace (N=814) 45% 2% 3,2
0
Zawodowe (N=655) 42% 16%2E/° 3.2
0
Gimnazjalne / podstawowe (N=152) 29% 37% -% 2,4
ZAWOD / KIERUNEK WYKSZTALCENIA
. %
Ogotem (N=1621) 33% 16% 3,2
3%
Srednie ogdlnoksztatcace (N=814) 36% 19% i) 3,1
%
Zawodowe (N=655) 30% 11%11 3,5
0
Gimnazjalne / podstawowe (N=152) 31% 23% - 8% 2,6
M [5] bardzo zadowolony(a) [ ] 4] raczej zadowolony(a)
3] srednio zadowolony(a) 2] racze] niezadowolony(a)
B (1] bardzo niezadowolony(a) ie wiem

Zrédto: Badanie ilo$ciowe pracownikéw o niskich kwalifikacjach

Szczegdlnie krytyczne wobec poziomu wyksztatcenia, jak i jego kierunku byty osoby

z wyksztatceniem gimnazjalnym lub nizszym. Niemniej jednak az 41% byto

zadowolonych lub $rednio zadowolonych z poziomu edukacji, a 49% z kierunku

wyksztatcenia (zawodu).

Dosy¢ duza, cho¢ jawnie nie artykutowana frustracja z powodu drogi ksztatcenia i

obecnego statusu zawodowego, pozwala sadzi¢, ze pracownicy o niskich

kwalifikacjach bedg szczegdlnie czesto wykazywaé zyczenie pokierowania swojg

karierg zawodowg w sposob inny niz miato to miejsce. Hipoteza ta znajduje

czesciowe potwierdzenie w odpowiedziach na pytanie, czy respondenci powtorzyliby
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swojq droge ksztatcenia®. Okazuje sie, ze 28% z nich poszioby po raz kolejny tg
samg Sciezkg edukacyjna, 44% staratoby sie uzyska¢ wyksztatcenie wyzsze od
posiadanego, a 13% pozostatoby na takim samym poziomie wyksztatcenia, chociaz z
checig zmienitoby jego kierunek. Analiza w grupach wyodrebnionych ze wzgledu na
posiadane wyksztatcenie pokazuje, ze najmniej skorzy do zmiany wyksztatcenia sg
pracownicy o niskich kwalifikacjach z wyksztatceniem zasadniczym zawodowym. W
tej grupie co trzeci respondent (35%) powtorzytby sciezke edukacyjng. Odsetek ten
jest o 11 pkt. proc. wyzszy od zanotowanego w grupie z wyksztatceniem srednim
ogolnoksztatcacym i prawie trzykrotnie wyzszy od zaobserwowanego wsrod

badanych o najnizszym poziomie wyksztatcenia.

Wykres 45 Che¢ powtdrzenia wlasnej drogi ksztalcenia

Ogétem (N=1621) 13% 24,10%

Srednie ogélnoksztaicace (N=814) 16% %1%

Zawodowe (N=655) 3% 010%

129 13

0,
Gimnazjalne / podstawowe (N=152) 012&].1%

B Tak
m Nie, staral(a)bym sie uzyskaé wyzsze wyksztatcenie niz posiadam
Nie, wybral(a)bym inne wyksztatcenie na tym samym poziomie
Nie, poswiecil(a)bym mniej czasu na wyksztatcenie, niz to uczynite(a)m
Nie, z innych przyczyn
Trudno powiedzie¢

Zrédfo: Badanie ilosciowe pracownikéw o niskich kwalifikacjach

Mozna przyja¢, ze za tymi wynikami stoi z jednej strony poczucie bariery
kompetencyjnej — dla czesci respondentéw (ze wzgledu na rézne uwarunkowania,
np. srodowiskowe) uzyskanie wyzszego wyksztatcenia byto niemozliwe. Sprawia to,
ze nawet z perspektywy czasu respondent ocenia zdobycie wyzszego wyksztatcenia
jako niewykonalne. Rzeczywiscie ocena stwierdzeh opisujacych rézne postawy
wobec uczenia sie i podnoszenia kwalifikacji pokazuje, ze nauka mogta stanowi¢ dla
badanych obszar problematyczny, w ktéorym ujawniaty sie deficyty kompetencyjne

respondentéw (nauka zawsze sprawiata mi przyjemno$c¢ — srednia 5,0 na skaliod 1 —

8 Pytanie stosowane przez CBOS w sondazu ,Czy warto sig uczy¢?”
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,zdecydowanie sie nie zgadzam” do 9 — ,zdecydowanie sie zgadzam”; wiedza ciezko
wchodzita mi do gfowy — $rednia 4,1). Wiekszos¢ respondentow jest jednak
przekonana, ze gdyby byli lepiej wyksztatceni, mieliby lepsza prace (Srednia 6,1 na
skali 1-9). Bariera kompetencyjna jest szczegdlnie widoczna w przypadku
respondentdw z wyksztatceniem zasadniczym zawodowym oraz gimnazjalnym lub
nizszym. Cho¢ nie roznig sie oni od pozostatych respondentéw pod wzgledem oceny
wplywu wyksztatcenia na pozycje zawodowa’®, to czesciej przyznaja, ze nauka

sprawiata im ktopoty oraz ze nie byta dla nich przyjemna.

Pogtebiona analiza wynikdw badania jakosciowego z pracownikami o niskich
kwalifikacjach pokazuje, ze wyksztatcenie i rozwoj zawodowy to dla respondentow
wartos¢ odswietna - szanowana w dobie powszechnych aspiracji do wyzszego
wyksztatcenia i boomu edukacyjnego, ale niekoniecznie respektowana w codziennym

zyciu.

Wiekszos¢ badanych pracownikow nie wykazuje potrzeby podnoszenia swoich
kwalifikacji, ani w ramach obecnie wykonywanej pracy, ani z zwigzku z planami
ewentualnej zmiany pracy. Pytanie o rozwdj osobisty i doksztatcanie jest dla czesci

PONK pytaniem dos$¢ abstrakcyjnym, co ilustruje ponizsza wypowiedz pracodawcy:

,Moderator: A czy zastanawiat sie Pan nad tym, jakie oni majg potrzeby, jesli chodzi o szkolenia, czy
starat sie Pan jako$ dowiedziec, co jest im potrzebne?

Respondent: No, zastanawiatem sie, jasne.

Moderator: A czy badat Pan to w jaki$ sposob, pytat Pan ich na przyktad?

Respondent: No, tak, tak, znaczy... Nie, co jest im potrzebne, jeszcze ich nie pytatem. Ja, jak sie ich

pytam o takie rzeczy, to oni sie patrzg na mnie jak na gtupka. | wcale im sie tak do korica nie dziwie’

[pracodawca, firma remontowo-budowlana, 2 pracownikéw; faza eksploracyjnal

O tym samym swiadczg rowniez wypowiedzi pracownikow o niskich kwalifikacjach —
pytanie o rozwéj zawodowy, podnoszenie kwalifikacji, zmiane pracy czesto wywotuje
u badanych odpowiedzi wskazujgce, ze ten temat nigdy nie byt przedmiotem refleksji

(,nie wiem”, ,nie zastanawiatem sig” itp.)

»,Moderator: Czy chciataby Pani w ogdle zmienic¢ prace?

*3Sq podobnie jak inni przekonani, ze gdyby byli lepiej wyksztatceni ,mieliby lepszg prace.
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Respondent: Tak w ogdle, to tak, chciatabym zmieni¢ prace na jaka$ inng.

Moderator: Np. jakg?

Respondent: To jest problem, bo sie nad tym nie zastanawiatam. Mogtabym by¢ np. magazynierem,
réwnie dobrze, tak jak wykonywatam prace intendenta czy referenta, czy, przypusémy, gdzies moze w
biurze.” [pracownik, kobieta, szwacz kontroler jakosci, wyksztatcenie Srednie ogoélnoksztatcace; faza

eksploracyjna]

,Moderator: A czy uwaza Pani, Zze firma powinna wysfa¢ Panig na jakie$ szkolenie, zorganizowac
jakie$ szkolenie?

Respondent: Nie, kim ja tu jestem.

Moderator: Ale czy uwaza Pani, ze jest to potrzebne, Ze po co$ by sie Pani to przydato?

Respondent: Nie, no, nie. Na co by mnie musieli wystac?” [pracownik, kobieta, sprzataczka,

wyksztatcenie zasadnicze zawodowe; faza eksploracyjna]

Trudno sie wiec dziwi¢, ze pytanie o potrzebe podnoszenia kwalifikacji wywotuje u
wielu badanych konsternacje i uruchamia lawine powodow wskazujacych na to, ze w
obecnej firmie lub w ogdlnej sytuacji zyciowej respondenta jest ono niemozliwe.
Wydaje sie, ze powody te nie majg statusu tatwych ,wymowek” - kryjg sie bowiem za

nimi powazne bariery swiadomosciowe i strukturalne:

= WSsrod najczestszych powodow braku potrzeby podnoszenia kwalifikacji znajduje
sie przekonanie o tym, ze mozliwosci rozwoju zawodowego w obecnym miejscu
pracy juz sie wyczerpaty. Wiedza, ktéra byta konieczna do pozyskania, zostata juz

przyswojona.

~Jak na razie, to nawet nie widze, zeby akurat w tym zaktadzie mozna byto co$ zmienic, czy jakie$
stanowisko, czy co$, wiec nawet o tym nie my$le. R6zne zmiany nastepujg, wiec moze za jaki$ czas
co$ sie zmieni, Zze za jaki$ czas bede na innym stanowisku, bede robita co$ innego, ale jak na te

chwile, to nie” [pracownik, kobieta, koordynator ds. produkcji i zakupéw; faza eksploracyjna]
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= Barierg podnoszenia kwalifikacji moze by¢ to, ze rodzaj wykonywanej pracy
(najczesciej dotyczy to tzw. prac prostych) nie wymaga z definicji zadnych

specjalnych umiejetnosci, wymagajacych szkolenia, podnoszenia kwalifikaciji:

,Moderator” A uczenie sie nowych rzeczy? WiadomoSsci, umiejetnosci?
Respondent: Tutaj nie ma sie co uczy¢, w domu tez sie sprzgta.” [pracownik, kobieta, pracownik

fizyczny sprzatajacy, wyksztalcenie podstawowe; faza eksploracyjnal)

,Moderator: A czy uwaza Pan, ze ma Pan szanse rozwoju zawodowego w tej firmie?
Respondent: To jest po prostu sprzatanie, no jaki rozwoj, po prostu jest sprzgtanie i koniec”.

[pracownik, mezczyzna, sprzatacz, wyksztatcenie srednie ogélnoksztatcace; faza eksploracyjna]

Brak mozliwosci awansu, stymulujgcego ewentualng che¢ podnoszenia kwalifikacji,
dostrzegajg rowniez pracodawcy. Sytuacja ta ma jednak swoje powazne
uwarunkowania strukturalne - ograniczony rozmiar podmiotu gospodarczego oraz

profil dziatalnosci firmy.

= Nieche¢ do uczenia sie, obawa przed byciem egzaminowanym i brak wiary w
mozliwos¢ zdania tego ,egzaminu”. Jak juz wyzej wspomniano, pracownicy o
niskich kwalifikacjach nie nalezg do oséb, ktére swietnie sobie radzity w systemie
szkolnej edukacji. Negatywne doswiadczenia edukacyjne - przynajmniej
niektérych respondentéw®’ — moga zniechecaé do wysitku szkoleniowego,
poddawac¢ w watpliwos$¢ jego sens. Udziat w szkoleniach jest dla pracownikéw o
niskich kwalifikacjach tozsamy z ,poddawaniem” wtasnej osoby ocenie innych (i

samego siebie) i wigze sie z ryzykiem, ze ta weryfikacja okaze sie niepomysina.

»~Moderator: A uczenie sie w zwigzku ze szkoleniem w domu, czyli np. przygotowanie sie do jakiego$
egzaminu?

Respondent: No, to wigze sie jedno z drugim. JeSli chodzi sie na szkolenie, to i trzeba sie nauczyc,
zeby zdac¢. Co mi po kursie, jesli ja go nie zdam. Komu$ bede zawracata gfowe, kto$ bedzie na mnie
pienigdze wydawat, a ja sobie po prostu, brzydko méwigc, oleje pewne rzeczy, prawda? (...) Wie Pani,
z tym to bywa réznie, bo w moim wieku nie chce wszystko tak do gtowy wchodzi¢, na szkolenie Zadne
to juz chyba bym sie nie nadawata, tak prawde moéwigc. Znaczy, musiatabym sie duzo uczyc, a nie

wiem, czy by mi sie chciafo. Ale podejrzewam, ze gdybym miata np. z jakiego$ szkolenia, Zebym miata

*" Wyniki badania ilosciowego pracownikéw o niskich kwalifikacjach pokazuja, ze co piaty badany ma sobg
nieudang probe kontynuacji nauki na poziomie srednim lub wyzszym.
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lepszg prace, bo rézne prace wykonywatam, rézne prace, gdzie naprawde trzeba myslec, to mysle, ze
zdecydowatabym sie na jaki$ tam kurs, zeby miec¢ lepszg prace” [pracownik, kobieta, szwacz kontroler

jakosci, wyksztatcenie srednie ogdlnoksztatcace; faza eksploracyjna]

Wyniki badania ilosciowego potwierdzajg istnienie takiej niechetnej postawy wobec
uczenia sie. Srednia ocena dla stwierdzenia nie chce mi sie dalej uczyé wyniosta 5,2
(na skali od 1 — ,zdecydowanie sie nie zgadzam” do 9 - ,zdecydowanie sie
zgadzam”). Akceptacja tego stwierdzenia byta tym czestsza, im nizsze byto
wyksztatcenie respondenta (Srednia 6,3 dla oséb z wyksztatlceniem

podstawowym/gimnazjalnym).

= Barierg podnoszenia kwalifikacji i ewentualnej zmiany zawodu moze by¢ takze
wiek, podkreslany przede wszystkim przez kobiety. Ten argument czesto idzie w
parze z obawg przed nabywaniem nowych umiejetnosci - zgodnie z
powszechnym stereotypem uczg sie tylko ludzie mtodzi. Kwestionowanie sensu
wysitku edukacyjnego z powodu wieku (zwitaszcza Dbliskiego wiekowi
emerytalnemu) ma tez inne tto — bliska perspektywa zawodowego odpoczynku

eliminuje potrzebe podnoszenia badz uzupetniania kwalifikaciji.

»,Moderator: A uczenie sie nowych rzeczy, wiadomosci, umiejetnosci?

Respondent: To zalezy jakich, bo jesli chodzi o takie rzeczy jak nauka jezyka obcego czy cos tam, to
juz nie ten wiek i natomiast proste rzeczy wiadomo, cztowiek sie uczy caty czas.

Moderator: A czy chciatby Pan, zeby byty jakie$ szkolenia dla pracownikéw?

Respondent: Tak, natomiast ja nie chce Zzadnych szkolen.” [pracownik, mezczyzna, sprzatacz,

wyksztatcenie Srednie ogdlnoksztatcace; faza eksploracyjna]

Réwniez badanie ilosciowe pokazuje, ze za niechecig do zmiany pozycji edukacyjnej
stoi réwniez przekonanie o braku sensu podejmowania jakichkolwiek dziatah w tym
kierunku. Wraz z wiekiem respondenci czesciej nie dostrzegali sensu dalszej nauki,

czesciej rowniez przyznawali, ze nie chce im sie dalej uczyd.

= Niektorzy pracownicy zdecydowanie odrzucajg mozliwos¢ wziecia udziatu w
szkoleniach, jesli mieliby ponosi¢ osobiste koszty szkolen. Koniecznos¢
ograniczenia zycia osobistego i koszty finansowe (w tym wypadku koszty

dojazdu) zniechecajg PONK do podnoszenia kwalifikacji. Przeszkoda w podjeciu
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szkolenia moze by¢ takze obcigzenie pracg (w przypadku kobiet godzenie

obowigzkéw domowych z zawodowymi) i zwigzany z tym brak czasu.

»~Respondent: No bo wiadomo, jezeli w godzinach pracy, no to jestem w pracy, w ktorej i tak bym byt,
Jjakbym tego szkolenia nawet nie miat. A w godzinach wolnych od pracy, no to wiadomo: dom, rodzina,
nie zawsze sie ma czas.

Moderator: Podejmujac jakie$ szkolenia, co trzeba poswiecic?

Respondent: Na pewno duzo czasu. Teraz Panu powiem, to jest tak ciezko np. w moim przypadku. Ja
np. duzo pracuje i wiadomo, ze troche czasu musze spedzi¢ z rodzing i na te jakie$ przyuczenia, czy
chodzi¢ na te jakie$ kursy doszkalajgce, po prostu zabrakfoby na to czasu.” [pracownik, mezczyzna,

kucharz, wyksztatcenie zasadnicze zawodowe; faza eksploracyjna]

= Do udzialu w szkoleniach mogg réwniez zniechecaC spodziewane wieksze

oczekiwania pracodawcy.

,Moderator: Czy [udzial w szkoleniach] moze by¢ powodem do wiekszego doceniania przez
przetozonych?

Respondent: Doceniania w sensie dawania wiecej pracy czy... (§miech). No na pewno.

Moderator: Dlaczego?

Respondent: No wiadomo. Pracodawca moze wigcej oczekiwac i wiecej po prostu dawac.” [pracownik,

mezczyzna, kierowca magazynier; wyksztatcenie Srednie ogdlnoksztafcgce; faza eksploracyjna]

= Czynnikiem obnizajgcym motywacje do podnoszenia kwalifikacji mogg byc¢
rowniez sSwiadczenia socjalne pobierane przez niektérych pracownikéw.
Pracownicy o niskich kwalifikacjach, ktorzy pobierajg rente, obawiajg sie ze wraz
z odbyciem szkolenia i awansem, takze finansowym, utracg mozliwo$¢ pobierania

renty.

~Respondent: To znaczy to chodzi tez o zarobki, zeby nie zwiekszyc tez zarobkéw, bo ja nie moge
przekroczy¢, bo ja mam rente i by mi wstrzymali rente witasnie, jakbym przekroczyt. No kazdy chciatby
lepiej, jak to sie méwi, no to chodzi wtasnie o to, zeby nie przekroczyc, bo mi wstrzymajg rente.”

[pracownik, mezczyzna, wyksztatcenie zasadnicze zawodowe, dozorca; faza eksploracyjnal

Niezaleznie od barier zwigzanych z podnoszeniem kwalifikacji badani dostrzegajg
sens szkolen — pod warunkiem wszakze, ze przektadajg sie na konkretne korzysci:
najczesciej znalezienie lepszej pracy, ale tez awans lub podwyzke. Zjawisko to

potwierdzito rowniez badanie ilosciowe — jedng z najwyzszych ocen na 9-stopniowe]
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skali (6,1) odnotowano w przypadku stwierdzenia ,Chetnie wzigl(a)pym udziat w
szkoleniu, gdybym miat(a) pewnosc¢, ze dostane lepszg prace”. Badani deklarujg
zatem, ze jesli szkolenie jest potrzebne i przetozy sie na wymierne korzysci, zadne
przeszkody nie bedg graty roli. Wskazuje to na deklaratywne zainteresowanie
szkoleniami, nie potgczone z konkretnymi planami podnoszenia kwalifikacji. Postawa
ta moze by¢ powazng barierg ograniczajacg powodzenie projektowanego programu
szkoleniowo-doradczego — pracownicy o niskich kwalifikacjach decydujgc sie na
udziat w szkoleniu oczekiwaliby bowiem gwarancji poprawy wiasnej sytuacii
zawodowej (awansu, lepszej pracy), ktorej to nikt nie jest w stanie im dac. Postawa ta
pokazuje rowniez niewielkg sktonnos$¢ do traktowania ksztatcenia jako inwestycji w

rozwoj osobisty, ktorej sens wykracza poza natychmiastowg zmiane zawodowa.

W konsekwencji dos¢ duza czes¢ pracownikdw o niskich kwalifikacjach deklaruje
skionno$¢ do podejmowania réznych dziatan w celu znalezienia lepszej pracy.
Najwiekszg popularnoscig cieszytyby sie dojezdzanie do innej miejscowosci (52%),
przekwalifikowanie sie, nauczenie sie nowego zawodu (46%) i wykorzystanie
wolnego czasu na nauke, zwiekszanie kwalifikacji (47%). Na uzyskane wyniki nalezy
patrze¢ bardzo ostroznie, jako przejaw zawyzonej mobilnosci zawodowej — ujawniony
w badaniu jakosciowym mechanizm oczekiwania gwarancji oznacza, ze badani

byliby w stanie podja¢ te dziatania tylko wtedy, gdyby zaoferowano im lepszg prace.
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Wykres 46 Gotowos¢ do dziatania w kierunku zmiany pracy na lepsza

Przekwalifikowa¢ sie, nauczyé nowego zawodu

Ogétem (N=1621) 14% 26% 12%2% (g 3 1
Srednie ogélnoksztatcace (N=814) 15% 22% 10%g, 3,2
Zawodowe (N=655) 12% 32% PR 3% 2,8
Gimnazjalne / podstawowe (N=152) 19% 17% 12% 7 3,2
Wykorzysta¢ swoj wolny czas na nauke, zwiekszanie
kwalifikacji
Ogotem (N=1621) KL 15% 24% 129%% 3,1
Srednie ogélnoksztatcace (N=814) KLY 15% 20% 99 2% 3,3
Zawodowe (N=655) [ 14% 29% 14% 2% 29
Gimnazjalne / podstawowe (N=152) ‘&) 20% 25%  15% 2,9
Dojezdzac¢ do innej miejscowosci
Ogotem (N=1621) FEL) 10% 22% 15%1% 3,1
Srednie ogélnoksztatcace (N=814) L) 11% 22% 13%1% 3,2
Zawodowe (N=655) [MFLZ) 8% 23% 15%1% 3,1
Gimnazjalne / podstawowe (N=152) [l 10% 19% 20% 3,1
Wyjecha¢ za granice
Ogétem (N=1621) [FFI 9%  31% 28% 1% 2.6
Srednie ogéinoksztatcace (N=814) [Ii[Z) 9% 32% 28% 1% 2,5
Zawodowe (N=655) [KELZ) 10% 30% 27% 1% 2,6
Gimnazjalne / podstawowe (N=152) [EELZ) 10% 24% 30% 1% 2,7
Przeprowadzi¢ sie do innej miejscowosci
Ogétem (N=1621) [EL 10%  34% 31% 1% 2.3
Srednie ogdéInoksztatcace (N=814) [Ef) 11% 36% 27% 1% 2,4
Zawodowe (N=655) [J%) 8% 33% 34% 2% 2,3
Gimnazjalne / podstawowe (N=152) VEZ) 12% 26% 40% 2,2
Pracowac¢ przez pewien czas bez wynagrodzenia jako
wolontariusz, praktykant 8%
Ogotem (N=1621) g. %  33% 48% 2% 1,8
Srednie ogélnoksztatcace (N=814) ?% " 9% 34% 43% 2% 1,9
zawodowe (N=655) [T2%%6% 33% 52% 2% W17
Gimnazjalne / podstawowe (N=152) ':)- 31% 55% 1% 1,7
B [5] Zdecydowanie tak M [4] Raczej tak
[3] I tak i nie, roznie bywa [2] Raczej nie
[1] zdecydowanie nie Nie wiem

Zrédto: Badanie ilosciowe pracownikéw o niskich kwalifikacjach

Ostroznos¢ w interpretacji tych danych nakazuje réwniez fakt, ze radykalna zmiana

zawodowa (przekwalifikowanie sie, uzyskanie nowego zawodu), cieszaca sie w

badaniu iloSciowym duzym zainteresowaniem, w badaniu jakosciowym uchodzi
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zazwyczaj za rzecz niemozliwg, lokujacg sie w kategorii ,cudow”. Badani rzadko

dysponujg nawet mentalng, choéby bardzo ogding, koncepcja takiej zmiany.

Brak wewnetrznej motywacji do podnoszenia kwalifikacji jest prawdopodobnie
przyczyng tego, ze postawa pracownikéw wobec podnoszenia kwalifikacji w miejscu
pracy jest wyczekujgca, bierna — polega na oczekiwaniu na propozycje sktadane
przez pracodawce. Respondenci deklarujg zatem chec¢ uczestnictwa w kursach
organizowanych przez zaktad pracy - gdyby je im zaproponowano. Rzadko jednak
wykazujg inicjatywe w samodzielnym poszukiwaniu szkolen. Zdawanie sie na
inicjatywe pracodawcy nie wynika jednak wytacznie z biernosci, ale réwniez z
nieumiejetnosci wyboru celéw zawodowych i szkoleniowych oraz z nieumiejetnosci

diagnozy wtasnych kompetencji.

Réwniez przedsiebiorcy zaznaczaja, ze niektorzy pracownicy o niskich kwalifikacjach
muszg zosta¢ zmuszeni do podjecia szkoleh, nawet jesli sg to szkolenia dotyczace

zadan wykonywanych w ramach obecnego stanowiska pracy.

~Respondent: NajczeSciej to zmuszam, Zzeby chodzili, autentycznie, bo jest np. kuchnia hiszpariska,
musze powiedziec, Zze majq iS¢, bo jak powiem, Ze jest szkolenie, na tablicy powiesze, to nie pojda,
ale jak powiem, Ze jest szkolenie i co najmniej dwie osoby muszg i$¢, to wtedy idg.” [pracodawca,

restauracja, 6 pracownikow; faza eksploracyjnaj

Osoby wewnetrznie zmotywowane do podnoszenia kwalifikacji nalezg do
mniejszosci. Dysponujg one wéwczas mniej lub bardziej skonkretyzowanym planem
rozwoju kariery w dtuzszej perspektywie czasowej, ktéremu podporzgdkowane sg
konkretne dziatania edukacyjne. Szczegdlnymi przypadkami pracownikéw o niskich
kwalifikacjach sg te osoby, ktére rozpoczynajgc kariere zawodowg jako pracownicy o
matym doswiadczeniu zawodowym uzyskaty wysokie kierownicze stanowiska.
Doswiadczenie zawodowe, przede wszystkim administracyjne i techniczne,
zdobywane przez pracownikéw o niskich kwalifikacjach moze umozliwi¢ im faktyczny

awans i da¢ podstawy do podjecia samodzielnej dziatalnosci gospodarczej.

Byt czas, kiedy zarzgdzatam catg firmg. Ale tak, to przez 9 lat zarzgdzatam firmg. OczywiScie przy
pomocy szefostwa.” [pracownik, kobieta, koordynator ds. produkcji i zakupow, wyksztatcenie Srednie

ogolnoksztatcace; faza eksploracyjnal
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Pracownicy o niskich kwalifikacjach, ktérzy wykonujg prace o charakterze
technicznym, zaznaczajg, ze ewentualne zmiany Ilub koniecznos¢ podnoszenia
kwalifikacji nie stanowi dla nich problemu. Czesto takie osoby samodzielnie musza

podnosi¢ swoje kompetencje. Wymaga tego rodzaj wykonywanej pracy.

»~Moderator: A gdyby sie okazato, ze musi Pan nauczy¢ sie czego$ nowego, to jakby Pan zareagowat,
czy bytoby to dla Pana trudne?

Respondent: Nie, w moim Zyciu zawodowym caly czas sie czego$ nowego ucze i nie stanowi to dla
mnie Zzadnego problemu” [pracownik, mezczyzna, administrator IT, wyksztalcenie $rednie

ogolnoksztatcace; faza eksploracyjnal

Analizowane wypowiedzi pracownikOw upowazniajg do stwierdzenia, ze badang
grupe zawodowg charakteryzuje niska $Swiadomos¢ mozliwosci osobistego,
aktywnego wptywania na wiasny rozwdj zawodowy, niski poziom doswiadczen
w zakresie edukacji zawodowej i bardzo niska swiadomos$¢ mozliwosci korzystania z
doradztwa zawodowego przy planowaniu wtasnej sciezki rozwoju zawodowego.
Pracownicy nisko wykwalifikowani liczg gtéwnie na wzajemne wsparcie we wiasnym
zespole pracowniczym, zyczliwo$¢ przetozonych, poktadajgc nadzieje na przetrwanie
na zajmowanym dotad stanowisku. Na ogoét twierdza, ze sg dobrze przygotowani do
wykonywanego zawodu, nie dziwi ich fakt, iz nie sg systematycznie edukowani przez
pracodawce, nie podejmujg prob nawigzania kontaktu z doradcg zawodowym, a
wszelkie potencjalne zmiany zawodowe traktujg na ogét jako minione plany z
przesztosci. Wyjatki stanowig osoby, ktére chcag aktywnie rozwijaé sie, podnosié
poziom wyksztatcenia, zmienia¢ aktualnie wykonywany zawdd i poszerza¢ horyzonty.
Na ogolng trudnos¢ w aktywizacji zawodowej pracownikéow o niskich kwalifikacjach i
.popychaniu” ich w kierunku wiekszych aspiracji, zaangazowania, lepszej pracy i
ogolnie wyzszej jakosci zycia wskazywali wprost niektorzy pracodawcy. Podkreslali
oni réwniez, ze niskie kwalifikacje majg swoje zrodto w niskiej samoocenie. To niskie
poczucie wiasnej wartosci i niewiara we wiasne mozliwosci sg przyczyng trudnosci w

podnoszeniu przez te osoby kwalifikacji zawodowych.
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7.6 Cheé zmiany obecnej pracy zawodowej

Pracownicy o niskich kwalifikacjach relatywnie rzadko myslg o zmianie miejsca
zatrudnienia. Zaledwie nieco ponad jedna piata z nich stwierdzita, ze nie wigze
swojej przyszitosci zawodowej z obecnym miejscem pracy. Jednoczesnie ponad dwie
trzecie wyrazito odmienng opinie, a 11% nie potrafito odpowiedzie¢ na postawione
pytanie. Chec rozwoju w obecnym miejscu pracy byta warunkowana oceng kondycji
zaktadu pracy, uzyskiwanymi dochodami oraz wiekiem pracownikéw o niskich
kwalifikacjach. Gorsza kondycja (w tym tez przecietna kondycja) zaktadu sktaniata
respondentéw do mysSlenia o odejsciu z pracy, jednoczesnie wsrdd osob negatywnie
postrzegajacych biezacag sytuacje zaktadu najczesciej tez mozna byto spotkac sie z
odpowiedziami ,trudno powiedzie¢”. Zakfad pracy nie jest zatem na tyle nieatrakcyjny
dla pracownikéw o niskich kwalifikacjach, aby samodzielnie podejmowali oni kroki w
kierunku znalezienia nowego zatrudnienia, aczkolwiek kondycja zaktadu moze

zmusié¢ pracownikdéw do szukania nowej pracy.*®

Wykres 47 Czy wiaze Pan(i) swoja przysziosé zawodowa z obecnym

miejscem pracy?

Ogotem (N=1621) 14% 7%. 3,0
Srednie
ogolnoksztalcace 14% 8%. 29
(N=814)
Zawodowe (N=655) 12% 6%. 3,0
Gimnazjalne /
podstawowe 16% 8%- 2,9
(N=152)
[ | [4] zdecydowanie tak u [3] raczejtak
2] raczej nie 1] zdecydowanie nie

M nie wiem / trudno powiedzieé

Zrédto: Badanie ilosciowe pracownikéw o niskich kwalifikacjach

8 Za odpowiedziami ,trudno powiedzie¢” moze sta¢ lek przed szukaniem nowej pracy, bierne oczekiwanie na to
co los przyniesie, zas sama atrakcyjnos¢ zaktadu pracy dla tej grupy respondentéw moze oznacza¢ po prostu
zadowolenie z tego, ze zaklad jeszcze istnieje i daje mozliwos$¢ uzyskania wynagrodzenia.
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Dazenie do zmiany pracy byfo najsilniejsze w grupie osob, ktére nie przekroczyty 24
roku zycia (42%). W pozostatych grupach wiekowych odsetek chcacych zmienic

prace wahat sie od 12% do 24%.

Mysleniu o zmianie pracy towarzyszyto niezadowolenie z poziomu uzyskiwanego
wynagrodzenia. W grupie zarabiajgcych do 1000 ztotych netto 41% pracownikéw o
niskich kwalifikacjach nie chciatoby pozosta¢c w obecnym miejscu pracy (a
jednoczesnie az 14% nie miato wyrobionej opinii). Wsréd pracownikdéw zarabiajgcych
w przedziale do 1001 do 2000 ztotych juz ,tylko” co czwarty byt sktonny zmienic
prace. Przy zarobkach wahajgcych sie od 2001 ztotych do 3000 ztotych che¢ zmiany
pracy wyrazito 10% badanych, a wéréd zarabiajacych powyzej 3000 ziotych 14%.

Znaczenie finansowego wymiaru pracy wida¢ w deklaracjach respondentéw na temat
przyczyn zmiany pracy. Ponad potowa respondentéw (58%) jako gtowny powdd
podata zbyt niskie wynagrodzenie, 25% brak szans na awans®. Réwniez co czwarty
ankietowany chciatby odejs¢ z pracy ze wzgledu na brak mozliwosci otrzymania
podwyzki. Jednoczesnie 13% ankietowanych uwazato, ze uzyskiwane przez nich
wynagrodzenie jest nizsze od tego, jakie mozna dosta¢ u innych pracodawcéw.
Finansowe motywacje byly wazne w kazdej grupie, ale szczegdlng range miaty
wsrod osob z wyksztatceniem gimnazjalnym lub nizszym. Zwraca przy tym uwage, ze
az co trzeci respondent z tej kategorii byt przekonany o lepszych warunkach
finansowych u innych pracodawcéw, zas az 42% nie widziato w obecnym miejscu

pracy szansy na podwyzke.**

*9 Wazne jest takze, ze w dwdch goérnych grupach dochodowych zdecydowana cheé zmiany pracy nalezata do
S(Poradycznych przypadkow.

*® Mozna przypuszczac, ze dla ankietowanych awans taczy sie nie tylko ze zmiang stanowiska, ale réwniez ze
wzrostem wysokosci uposazenia.

o1 Pracownicy o niskich kwalifikacjach z wyksztatceniem gimnazjalnym lub nizszym sg po prostu tanig sitg
roboczg. Sg tatwo zastepowalni, majg wiec mniejsza site przetargowg. Natomiast czeste argumentowanie
odejscia lepszymi warunkami u innych pracodawcow moze by¢ poniekad proba racjonalizacji wlasnej sytuacii,
szukania czynnikow sprawczych w sferze zewnetrznej. Niskie zarobki w takim przypadku nie sg traktowane jako
konsekwencja btednych wyboréw edukacyjnych (w przesziosci), a jedynie efektem pracy ,u ztego pracodawcy”.
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Wykres 48 Przyczyny myslenia o zmianie pracy

%
zbyt niskie wynagrodzenie gg%g

70%
i
brak mozliwosci rozwoju zawodowego Zﬁ)%
00
0
4%
zbyt ciezka praca —  x 0- 390
4(?3@0
(}0
brak szans na awans o &)
31%
%
brak szans na podwyzke é%
42%
0
zbyt nuzaca praca (monotonna, itd.) 8 (;
(o
0 0
brak szans na umowe na czas nieokreslony 3 oy
4 0
m 13%
u innych pracodawcow lepiej ptaca — G/ 15% 0
32%
zly stosunki miedzy szefem a pracownikami (szef nie 5306%
szanuje pracownikow) °11%
6%
brak szans na prace na caly etat 4 0
%
4%

zte stosunki miedzy pracownikami W 7%
0
0

0
niepewna przysztos$é/ likwidacja firmy %{é’

0
trudno powiedzie¢ 0]()%
49

® Ogétem (N=334)
= Srednie ogélnoksztatcace (N=180)
® Zawodowe (N=117)

Gimnazjalne / podstawowe (N=37)

Zrédto: Badanie ilosciowe pracownikéw o niskich kwalifikacjach; na pytanie odpowiadaty osoby nie
wigzgce swojej przysztosci zawodowej z obecnym miejscem pracy

Stosunkowo czesto powodem odejscia z pracy moze byc jej postrzeganie jako zbyt
ciezkiej (34%) oraz nuzacej/ monotonnej (24%). Do pracy w obecnym zakfadzie
zniecheca tez wzglednie czesto (35%) przeswiadczenie o braku mozliwosci rozwoju
zawodowego. ZatozyliSmy, ze ta grupa bedzie miata silniejszg motywacje do
podnoszenia swoich kwalifikacji. Analizy potwierdzity takie zatozenie. Zniecheceni
brakiem mozliwosci rozwoju zawodowego rzadziej od wskazujacych na inne
przyczyny deklarowali niski poziom zainteresowania udziatem w szkoleniach, rzadziej

tez powtorzyliby swojg sciezke edukacji. W omawianej grupie przewazaty osoby
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miode. Ponad potowa (56%) nie przekroczyta 30 roku zycia, a jedna pigta byta w
wieku od 30 do 36 lat.

Zwraca uwage, ze tylko co dziesigty pracownik rozpatrywat zmiane pracy z powodu
ztych stosunkéw miedzy szefem a pracownikami, czy tez miedzy samymi

pracownikami.

Wsrod powodow stojacych za decyzjg o kontynuowaniu kariery w danymi miejscu
pracy — choC przewazaty te o charakterze pozytywnym — znalazty sie rowniez
powody negatywne, majgce zwigzek przede wszystkim z niekorzystng percepcja
rynku pracy (17%) oraz niska oceng wtasnych szans na znalezienie pracy (21%).
Jednoczesnie czes¢ badanych - cho¢ (jak mozna domniemywac) niezbyt dobrze
oceniata obecny zaktad pracy — decydowata sie w nim zosta¢ z powodu jeszcze

gorszej oceny innych pracodawcow (w innych zaktadach jest gorzej — 14%).

Z kolei czynniki pozytywne byty najsilniej zwigzane z finansowymi aspektami pracy,
co potwierdza istotnos¢ wymiaru finansowego pracy pracownikdw o niskich
kwalifikacjach. Jedna trzecia (34%) respondentdow wskazata na dobre
wynagrodzenie, a 16% mozliwos¢ uzyskania podwyzki. Czesto (34%) podkreslano
tez dobre stosunki w pracy jako przestanke pozostania w obecnym zakfadzie pracy,

chociaz rzadko kiedy stosunki w pracy byty motywami odejécia z niej.>

Dla 19% respondentéw atrakcyjnos¢ obecnego miejsca pracy wigzata sie z
mozliwoscig zmiany formy prawnej Swiadczenia pracy, czy tez ze zwiekszeniem
wymiaru godzin pracy. Tylko 8% respondentéw zwracato uwage na mozliwosé

otrzymania awansu.

W analizie powodoéw pozostania w obecnym miejscu pracy uwidocznity sie réznice w
grupach wyréznionych ze wzgledu na pteé, doswiadczenia z bezrobociem,
wyksztatcenie i wiek. Kobiety czesciej niz mezczyzni zwracaty uwage na spoteczny

wymiar pracy (dobre stosunki) oraz czesciej racjonalizowaty pozostanie w obecnej

52 Zdecydowanie wyroznialy sie osoby z wyksztatceniem gimnazjalnym lub nizszym (36%).

*3 Mozna zatem przyja¢, ze badani podajac powody, dla ktérych rozpatrujg zmiane pracy skupiali sie na tych dla
nich najwazniejszych, a te sg zwigzane gtéwnie z aspektami finansowymi pracy. Stad tez niewielki odsetek
wskazan na zte stosunki w pracy.
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pracy trudnosciami na rynku pracy (trudno jest znalez¢ prace). Wyraznie rzadziej od
mezczyzn natomiast wskazywaty na wynagrodzenie jako czynnik pozostania w
obecnym zaktadzie pracy.>* Z kolei wéréd oséb z wyksztatceniem gimnazjalnym lub
nizszym zdecydowanie przewazaty motywatory negatywne (trudno bytoby mi znalezé
prace — 36%, trudno znalez¢ inng prace — 35%). Niska samoocena wtasnych szans
na rynku pracy charakteryzowata tez pracownikow o niskich kwalifikacjach powyzej
44 roku zycia.>® Natomiast byli bezrobotni wéréd motywatoréw czesciej wymieniali

mozliwos¢ pracy na caty etat oraz na czas nieokreslony.

Wykres 49 Przyczyny myslenia o pozostaniu w pracy

A%
dobre wynagrodzenie ) % Y%
%
4%
i 0
dobre stosunki w pracy 3{%
%
0,
. 7%
trudno znalez¢ inng prace (ogdlnie) 0%
35%
0,
generalnie podoba mi si¢ w moim miejscu pracy (nie moge sie 6 %%
w sumie na nic uskarzac¢) % %
0
_ o 21%
bytoby mi trudno znalez¢ inng prace (nikt by mnie nie zatrudnit) 9%
36%
», 17%
w miejscu mojego zamieszkania trudno znalez¢ inng prace —— ] 20/ 29%/
0
i
L . 0
mozliwos¢é podwyzki : 16%
4%
. . . 0
u innych pracodawcéw sa gorsze warunki 1 L(e
70
0,
szansa na prace na caly etat O ilyg%
1%
0,
s %
szansa na umowe na czas nieokreslony C/)
7%
8%
mozliwosé awansu 0% 11%

%

® Ogotem (N=1102)
® Srednie ogdlnoksztatcace (N=535)
m Zawodowe (N=477)

Gimnazjalne / podstawowe (N=90)

Zrédto: Badanie ilosciowe pracownikéw o niskich kwalifikacjach; na pytanie odpowiadaty osoby
wigzgce swojg przyszto$¢ zawodowg z obecnym miejscem pracy

5 Bylo to spdjne z deklaracjami dotyczacymi wysokosci zarobkdw. Kobiety zarabiaty gorzej od mezczyzn. W
sumie zaledwie 24% kobiet powiedziato, ze nie chca zmienia¢ pracy ze wzgledu m.in. na dobre zarobki, podczas
gdy wséréd mezczyzn odsetek wyniost 42%.

> Abstrahujgc od faktu, ze mamy do czynienia z pracownikami o niskich kwalifikacjach dyskryminacja na rynku
pracy ze wzgledu na wiek jest powaznym problemem, ktéry nie ogranicza sie tylko do grupy PONK.
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8 MOZLIWOSCI ROZWOJU ZAWODOWEGO PRACOWNIKOW O NISKICH
KWALIFIKACJACH

8.1Mozliwosci rozwoju zawodoweqo W miejscu pracy — perspektywa

pracownikow o niskich kwalifikacjach

Badajac mozliwosci rozwoju zawodowego pracownikdw o niskich kwalifikacjach,

koncentrowano sie na kilku, kluczowych dla realizacji celéw projektu, zagadnieniach:

= mozliwosci bezposrednich rozméw pracownika z pracodawcg na temat rozwoju
zawodowego,

= mozliwosci awansu zawodowego pracownikow o niskich kwalifikacjach,

= korzystaniu przez pracownikdbw o niskich kwalifikacjach ze szkolen

i innych form wsparcia rozwoju zawodowego, proponowanych przez pracodawce.

Mozliwos¢é rozmowy z pracodawca na temat rozwoju zawodowego

Wiekszos¢ pracownikéw - uczestnikdw badania jakosciowego podkreslata istnienie
dobrego kontaktu z pracodawcyg i/lub bezposrednim przetozonym w aktualnym
miejscu pracy. Czesto respondenci zwracali uwage na zyczliwo$¢ i szacunek, z jakim

spotykajg sie ze strony oséb nadzorujgcych wykonywane przez nich prace.

,sModerator: A czy ma Pan mozliwo$¢ rozmowy, jezeli co$ Panu nie pasuje, powiedzmy z
przetozonymi o warunkach pracy, czy... o czymkolwiek?

Respondent: Ale ja to ide do prezesa czy do prezesowej, ja hie mam z tym problemu, oni z checig
mnie wysfuchajg. Sami nieraz sie pytaja, jak tam leci czy cos, czy w ogdle, czy co$ tam potrzeba czy
co$, w ogdle naprawde sg... bardzo kulturalni dla... dla ludzi, szefostwo wszyscy wiasnie ich chwalg,
Ze sg w porzgdku. Sami sie wiadnie dopytujg, czy czegos$ nie potrzeba, czy co$ zrobic¢, naprawde z
tym to jest bardzo dobrze tutaj” [pracownik, mezczyzna, portier/dozorca, wyksztatcenie zasadnicze

zawodowe; faza eksploracyjna]

Nie wszyscy jednak pracownicy majg mozliwos¢ bezposrednich rozméw z
pracodawcyg o swojej sytuacji zawodowej. Niektorzy pracownicy wyznawali wprost, ze

nie mogaq liczy¢ na wsparcie ze strony pracodawcéw:
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~Moderator: Powiedziata Pani, Ze raczej nie ma Pani mozliwosci rozmawiania z przetozonym czy z
prezesem.

Respondent: Mam z kierowniczkg tylko. Mam bardzo dobry stosunek, mozemy sie wypowiadac, ale
tak to tylko wszystko przez panig kierownik, a my nie mamy nic, nie mamy stowa.

Moderator: Czyli do prezesa Pani nie ma dostepu?

Respondent: Nie mam, no pgjde, to tylko powie albo ci sie podoba, nie to zwolnij sie i koniec ...

[pracownik, kobieta, pracownik fizyczny sprzatajacy, wyksztatcenie podstawowe; faza eksploracyjna]

Mimo zazwyczaj przychylnego klimatu dla rozmow na temat witasnej sytuacii
zawodowej i ewentualnych planéw dalszego rozwoju ponad potowa respondentow
objetych badaniem jakosciowym nie prowadzita takich rozméw. Znaczna czes¢ oséb
z tej grupy nie widzi potrzeby takiego spotkania, nie zna takiej praktyki i nie ma w tym

wzgledzie zadnych doswiadczen.

Osoby, ktére przeprowadzaty takie rozmowy podajg, ze dotyczyly one zagadnien
ptacowych (przede wszystkim kierowanej przez nich prosby o podwyzke) lub zmiany
warunkéw zatrudnienia (np. przeniesienia na inne stanowisko lub zmiany zakresu
obowigzkdéw). Faktycznie wiec nie byly to rozmowy poswiecone planowemu
rozwojowi zawodowemu, indywidualnej sciezce rozwoju zawodowego pracownika i
szansom awansu zawodowego, potgczonego ze wsparciem edukacyjnym lub

specjalistycznym szkoleniem optacanym lub wspotfinansowanym przez pracodawce.

Zdarzaly sie tez przypadki niezbyt budujgcych doswiadczen pracownikéw z
rozmowami z pracodawcag lub przetozonym - niewiele w trakcie tych spotkan
uzgodniono, a sama proba wyjasnienia i wynegocjowania z pracodawcg lepszych

warunkéw pracy kohczyta sie niepowodzeniem:

,Moderator: A czy ma Pani mozliwo$¢ rozmowy z przetozonymi o warunkach pracy, o swoich
potrzebach?

Respondent: Nigdy sie nie staratam.

Moderator: A dlaczego? Jakby nie widzi Pani sensu? Boi sie Pani?

Respondent: Boje sie, ja sie po prostu boje. Raz prositam o co$ tam, juz nie pamietam o co, to
powiedziatam, Ze juz wiecej nie bede prosic. Nakrzyczat na mnie.” [pracownik, kobieta, sprzataczka,

wyksztatcenie zasadnicze; faza eksploracyjna]
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Mozliwosci awansu w obecnym miejscu pracy

Badani pracownicy o niskich kwalifikacjach napotykajg na bariere awansu poziomego
i pionowego.>® Chociaz jak sami deklaruja, praca wymaga od nich samodoskonalenia
i na ogot przynosi w mniejszym lub wiekszym stopniu satysfakcje, to jednak w
okresie ostatnich 12 miesiecy zaledwie 3% z nich zmienito stanowisko na inne,
wyzsze w hierarchii. Tylko 4% otrzymato wieksze uprawnienia decyzyjne (ale bez

zmiany stanowiska) i zblizona liczebnie grupa zmienita stanowisko na rownorzedne.

Nieliczni respondenci spodziewali sie zmiany wtasnej sytuacji zawodowej w okresie
najblizszych 12 miesiecy. Awansu (wyzszego stanowiska) oczekiwato tylko 2%,
zwiekszenia uprawnien decyzyjnych - 3% badanych, a 1% zmiany stanowiska na

inne réwnorzedne.

Znacznie Kkorzystnie] przedstawiajg sie mozliwosci zwiekszenia uzyskiwanego
wynagrodzenia. W ostatnich 12 miesigcach blisko jedna pigta pracownikéw o niskich
kwalifikacjach otrzymata podwyzke (zaledwie 12% o0s6b z najnizszym
wyksztatceniem, z wyksztatlceniem zasadniczym zawodowym — 17%, z
ogolnoksztatcgcym — 21%). Nalezy przy tym pamietaé, ze miato to miejsce w okresie
pogarszania sie wartosci szeregu wskaznikow ekonomicznych. Zblizony odsetek
badanych (22%) oczekiwat podwyzki w ciggu najblizszego roku. Oczekiwania
wzrostu ptac byty silnie skorelowane z opiniami na temat kondycji zaktadu pracy.
Tam, gdzie opinie byty negatywne, praktycznie nie pojawiaty sie prognozy poprawy
wynagrodzenia.>” Oczekiwanie korzystnych zmian wynagrodzenia bylty czestsze
wsrod osob, ktore otrzymaty podwyzke w okresie ostatnich 12 miesiecy. W tej grupie
pozytywnymi przewidywaniami na najblizszy rok charakteryzowato sie 45%
ankietowanych. Natomiast wsréd pracownikéw deklarujgcych brak podwyzki w ciggu
ostatniego roku pozytywne oczekiwania wyrazat mniej niz co pigty. Swiadczy to o
zréznicowaniu sytuacji pracownikow o niskich kwalifikacjach pod wzgledem

mozliwosci poprawy warunkéw finansowych. Istnieje mniejszos¢ posiadajaca (jak

% Ale tez biorac pod uwage oczekiwania co do przysziosci mozna przypuszczaé, ze z jednej strony moze to byé
efekt Swiadomej polityki przedsigbiorstw (pracownik o niskich kwalifikacjach jako zaséb taniej sity roboczej, brak
ukierunkowanych na takich pracownikow systemow rozwoju), z drugiej za$ sami pracownicy o niskich
kwalifikacjach moga nie wydajqg sie dazy¢ do tego typu zmian.

 Wsrod przecietnie oceniajacych kondycje zaktadu 15% spodziewato sie podwyzki, wéréd raczej dobrze
oceniajacych kondycje zaktadu 25%, podczas gdy wsrdd bardzo dobrze oceniajgcych odsetek ten wynidst 40%.
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mozna domniemywac) stosunkowo silng pozycje negocjacyjng. Wiekszos¢ badanych
cechuje sie jednak niewielkimi mozliwosciami wptywu na swojg sytuacje finansowa,
przy czym w szczegolnie dotkliwy sposob dotyczy to oséb z najnizszymi poziomami

wyksztatcenia.

Wykres 50 Zmiany w miejscu pracy w okresie ostatnich 12 miesiecy

zmienit(a) Pan(i)
stanowisko nainne,
wyzsze w hierarchii

4%

0,
2% = Ogotem (N=1621)
3% = Srednie ogélnoksztatcace (N=814)

3%
3% = Zawodowe (N=655)

zmienit(a) Pan(i)
stanowisko nainne
réwnorzedne
Gimnazjalne / podstawowe
4% (N=152)
4%

w ramach tego samego
stanowiska otrzymat(a)
wigksze uprawnienia
decyzyjne

0,
otrzymal(a) podwyzke 21%

Zrédto: Badanie ilo$ciowe pracownikéw o niskich kwalifikacjach

Wykres 51 Spodziewane zmiany w okresie najblizszych 12 miesiecy

zmieni Pan(i) stanowisko
na inne, wyzsze w

hierarchii
0% = Ogotem (N=1621)
1% = Srednie ogélnoksztatcace (N=814)
zmieni Pan(i) stanowisko E 2% u Zawodowe (N=655)
na inne réwnorzedne igﬁ’ Gimnazjalne / podstawowe (N=152)
0
w ramach tego samego 3%
stanowiska otrzyma 3%
wieksze uprawnienia 3%
decyzyjne 2%
22%
. 23%
otrzyma podwyzke 21%

17%

Zrédto: Badanie ilo$ciowe pracownikéw o niskich kwalifikacjach

Opinie pracownikéw o niskich kwalifikacjach byty zbiezne z opiniami pracodawcow.

W opinii pracodawcow w okresie ostatnich 12 miesiecy pracownikom o niskich
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kwalifikacjach byto najtatwiej uzyska¢ podwyzke, rzadko natomiast awansowali na
wyzsze stanowisko, zwiekszali swoje uprawnienia decyzyjne czy uzyskiwali inne
réwnorzedne stanowisko. Wszystkie z wymienionych kategorii zmian na miejscu
pracy w wyrazny sposob odrézniaty pracownikow o niskich kwalifikacjach od
pozostatych pracownikow. W badanych przedsiebiorstwach awanse, zmiany
stanowisk, uprawnien decyzyjnych oraz podwyzki stawaty sie znacznie czesciej
udziatem pracownikow nie zaliczanych do grupy PONK. Dotyczyto to zaréwno
odsetka zaktadoéw pracy, w ktoérych takie praktyki miaty miejsce, jak i skali zjawiska —
liczby awansowanych (w rézny sposob) pracownikow o niskich kwalifikacjach i
pozostatych pracownikow. Liczba tych ostatnich — z wyjgtkiem najmniej
~Spektakularnej” formy awansu, tj. wiekszych uprawnien decyzyjnych w ramach tego
samego stanowiska — zawsze kilkakrotnie przekraczata liczbe pracownikéw o niskich
kwalifikacjach. Szczegdlnie duza rozbieznos¢ dotyczyta podwyzek i awansu na

wyzsze stanowisko.

Mozliwosci awansu zawodowego pracownikow o niskich kwalifikacjach wydajg sie
wiec mocno ograniczone — przyczyny tego faktu z pewnoscig tkwig w niewielkich
ambicjach i aspiracjach zawodowych pracownikow, a takze ograniczajacych je
uwarunkowaniach strukturalnych. Z drugiej jednak strony grupa ta jest wyraznie
marginalizowana przez pracodawcéw — Swiadczy o tym niska pozycja PONK

zaréwno w zaktadowej hierarchii prestizu, jak i w systemie wynagrodzen i awansu.
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Wykres 52 Odsetek pracodawcoéw deklarujacych, ze pracownicy w ich

Zaktadach pracy w ciggu ostatniego roku...

zmieniali stanowisko na inne, wyzsze w

hierarchii 30%

B PONK
® Pozostali pracownicy

zmieniali stanowisko na inne réwnorzedne

w ramach tego samego stanowiska otrzymali
wigksze uprawnienia decyzyjne

otrzymali podwyzke

65%
zadne z powyzszych

Zrédfo: Badanie ilo$ciowe pracodawcéw, N=1290

Korzystanie przez pracownikdéw o niskich kwalifikacjach ze szkolen
I innych form wsparcia rozwoju zawodowego, proponowanych przez

pracodawce

Analizujac wypowiedzi pracownikow o niskich kwalifikacjach objetych jakosciowym
badaniem eksploracyjnym nalezy podkresli¢, ze zdecydowana wiekszos¢ (prawie
wszyscy badani) nie uczestniczyta i aktualnie nie uczestniczy w zadnych szkoleniach,

organizowanych przez pracodawce.

Wiekszosc¢ respondentéw ma takze niskg Swiadomos¢
w zakresie preferencji szkoleniowych i nie spotkata sie ze wsparciem ze strony
innych osob, ktore polecatyby odbycie jakich$ szkolen, czy tez skorzystanie z innych
form wsparcia zawodowego i aktywizacji. Swiadczy o tym wiele wypowiedzi

respondentdéw, sposrod ktdrych przyktadowe sg nastepujace:

,Moderator: Czy Pan sie szkolit kiedy$? Chodzit Pana na jakie$ kursy szkolenia?
Respondent: Nie ja to nie.
Moderator: Nigdy, tak?

Respondent: Nie.
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Moderator: A czy tutaj ta firma proponowata Panu jakie$ szkolenia?

Respondent: Znaczy... ale nie wiem w jakim zakresie w ogdle czy to...

Moderator: Jakiekolwiek.

Respondent: Nie, tutaj to raczej nie” [pracownik, mezczyzna, portier/dozorca, wyksztatcenie

zasadnicze zawodowe; faza eksploracyjna]

Niektérzy pracownicy nie traktujg w ogdle obecnie wykonywanej pracy jako sytuacji
czy zadania rozwojowego, traktujgc wykonywane obowigzki jedynie jako Zzrodto
dorywczego zarobkowania i aktywnosci. Odbywajg jedynie obowigzkowe szkolenia,

wymagane przez pracodawce:

Duza grupa pracownikow w zwigzku z tym, Ze nie uczestniczyta w Zadnych
szkoleniach w miejscu pracy, nie ma nawet wyobrazenia o tym, jaki zakres szkolenh
bytby dla nich atrakcyjny i potrzebny. Przyktadowo ilustrujg to nastepujgce

wypowiedzi pracownikow:

»Moderator: Czy Kto$ Panig kiedy$ namawiat do tego zeby Pani poszta na szkolenie?

Respondent: Ale takie szkolenie...?

Moderator: Jakiekolwiek.

Respondent: Nie.

Moderator: A czy jest Pani zadowolona z ofert szkolerh w swojej firmie? Czy uwaza Pani ze powinno
by¢ ich mniej, wiecej, na inne tematy?

Respondent: Znaczy, ja tego nie wybieram tak naprawde” [pracownik, kobieta, sprzedawca,

wyksztatcenie Srednie ogdlnoksztatcace, faza eksploracyjna]

Nawet jesli pracownicy brali udziat w szkoleniu, to byto to kilka lat temu

(i nie wiadomo, czy byto to szkolenie organizowane przez pracodawce).

Przyttaczajgca wiekszo$¢ respondentdw nie ma wiec mozliwosci uzupetniania
kwalifikacji zawodowych w miejscu pracy i nie korzysta ze szkolen organizowanych
przez pracodawce. Nawet jesli szkolenie takie sie odbywa, to nie dotyczy ono
pracownikdw o niskich kwalifikacjach, ale oséb o wyzszym statusie zawodowym.
Czes¢ z nich uwaza, ze jest to uzasadnione, poniewaz nie nalezg oni do grupy
pracownikow, w ktorych pracodawca chciatby inwestowac — szkolenia sg gtéwnie dla

wyzszych w hierarchii pracownikéw (np. dla pracownikoéw administracji).
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»,Moderator: A czy Pani spotdzielnia jako$ Panig szkoli? Wystali Panig kiedy$ na jakie$ szkolenia?
Respondent: Nie.

Moderator: A czy uwaza Pani, ze to by sie przydato?

Respondent: Osoby w naszej spétdzielni jak najbardziej chodzg na szkolenia, je$li chodzi o
ksiegowos$c¢, sprawy nieruchomosci... sq takie branzowe, jak najbardziej. Chodzg panie ksiegowe,
pani sekretarka, pan administrator, sama pani prezes - fo wiem, Zze chodzg. Ale ja jestem nigjako poza
tymi sprawami.

Moderator: Wiec Pani nie uczestniczyta?

Respondent: Nie, ja nie.” [pracownik, kobieta, portier/recepcjonista, wyksztalcenie s$rednie

ogolnoksztatcace, faza eksploracyjnal

Sytuacja ta nie wydaje sie jednak badanym przeszkadzac¢ — zazwyczaj nie widzg oni
potrzeby szkolen, zwtaszcza tych, ktére nie sg bezposrednio zwigzane z danym
stanowiskiem pracy. Podkres$laja, ze wystarczy nauczyC sie tylko obstugi maszyn,
czy urzadzen na danym stanowisku, aby moc wykonywaC dane obowigzki
zawodowe. Pracownicy o niskich kwalifikacjach majg wiec problem z okresleniem
swoich konkretnych potrzeb szkoleniowych, gdyby te potrzeby mogly byc¢
zaspokojone. Wiekszos¢ z nich nie ma swiadomosci w zakresie indywidualnego
rozwoju zawodowego w drodze dalszej edukacji, nie ma bowiem za sobg zadnych w

tym zakresie doswiadczen.

»,Moderator: Czy uwaza Pan, ze firma powinna tutaj, panska hurtownia, powinna organizowac jakie$
Szkolenia dla pracownikéw, czy raczej nie? Poza tym, Ze jest to trudne, to juz ustalilismy. Czy warto
sie starac i robic jakie$ szkolenia tutaj tylko dla panstwa, czy raczej sobie odpuscic?

Respondent: Mnie sie wydaje, ze nie ma takiego sensu, no bo z czego? Nie widze takiej potrzeby”

[pracownik, mezczyzna, specjalista ds. handlowych, branza budowlana, faza eksploracyjna]

Zdaniem niektorych badanych szkolenia sga wrecz zbedne, jesli posiada sie

doswiadczenie zyciowe i jest sie w zyciu przyzwyczajonym do wielu obowigzkdw.

Pytano takze pracownikdéw o niskich kwalifikacjach o uczestnictwo w innych formach
szkolenia i doskonalenia zawodowego. Wypowiedzi oséb badanych dowodzg, ze na
ogot korzystajg oni ze wzajemnej, zyczliwej pomocy innych pracownikéw oraz
wiasnej pomystowos$ci przy poszukiwaniu nowych rozwigzan, zwtaszcza gdy sg

ograniczone zasoby i mozliwosci:
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»,Moderator: A jak Pan ocenia mozliwosci rozwoju zawodowego w tej firmie?

Respondent: W tej branzy uwazam, Zze mozna sie bardzo rozwingc, w branzy budowlanej, bo duzo sie
uczymy non stop , czy ja, co poczatkujgcym tutaj jestem, czy kolega, bo to zawsze jakie$ nowe
rzeczy, jakie$ nowe towary przychodzg, po prostu uczymy sie sami, co potem mozemy komu$ czy
nawet sami, jak co$ robimy. Potrafimy to sami zrobi¢, wyremontowaé¢ czy co$ takiego. Rozwojowo
firma jest przyjaznie nastawiona” [pracownik, mezczyzna, sprzedawca, wyksztalcenie $rednie

ogolnoksztatcace, faza eksploracyjnal

Specyficzng formg szkolen organizowanych nie przez pracodawce, ale za jego
posrednictwem i wiedzg, sg szkolenia prowadzone przez producentow badz
partnerow handlowych badanych przedsiebiorstw. Pracownicy deklarujg

uczestnictwo w takich szkoleniach - za wiedzg i zgoda przetozonego.

.Zdarzajg sie, ze producenci, ze firmy, od ktérych kupujemy produkt, robig takie szkolenia. Jezdzimy,
uczymy sie.

Moderator: Czyli, jak rozumiem, te szkolenia organizowane sg przez producentow, tak?

Respondent: Tak.

Moderator: Ale czy firma sama organizuje szkolenia dla swoich pracownikéw, czyli dla Pana, dla
kierowcow, dla pracownikbw magazynu, takie wewnetrzne, firmowe?

Respondent: Ja sie jeszcze nie spotkatem z takim szkoleniem. Jedyne szkolenie, jakie byto w firmie,
byto szkolenie BHP, ale uwazam, ze firma nie ma takiej potrzeby organizowania szkoleri, bo nam
Szkolenia organizujg producenci r6znego towaru, wiec to by byto troche bez sensu jecha¢ tam, potem
tu przyjechac na jakie$ szkolenie. Uwazam, Ze firmy organizujq to w odpowiednich czasach, sg dobrze
zorganizowane te szkolenia, wiec bez potrzeby tutaj jest na razie” [pracownik, mezczyzna,

sprzedawca, wyksztatcenie Srednie ogdlinoksztatcace, faza eksploracyjna]

Wyniki badania iloSciowego pracownikéw o niskich kwalifikacjach wskazujg na nieco
wiekszy udziat pracownikdw korzystajacych ze szkolen. Co czwarty pracownik
korzystat ze szkolen organizowanych przez obecnego pracodawce ($rednio 5 razy),
co piaty - ze szkolen organizowanych poza zaktadem pracy (Srednio 2,9). Nalezy
zatozyC, ze badani wigczajg w zakres szkoleh organizowanych przez pracodawcow
réwniez wspomniane wyzej szkolenia producenckie. Szkolenia organizowane przez
inne instytucje to natomiast przede wszystkim szkolenia inicjowane przez urzedy
pracy (waznym elementem biografii zawodowej co drugiego pracownika o niskich
kwalifikacjach jest doswiadczenie bezrobocia). Ze szkolen, niezaleznie od ich
organizatora, najczesciej korzystaly osoby z  wyksztatceniem  Srednim

ogolnoksztatcacym, najrzadziej — z wyksztatceniem gimnazjalnym lub podstawowym.
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Wykres 53 Odsetek pracownikéw o niskich kwalifikacjach korzystajacych ze
szkolen organizowanych w zakfadzie pracy i Srednia liczba tych szkolen

Ogétem (N=1621) 5,0
Srednie
ogolnoksztalcace 54
(N=814)
Zawodowe
(N=655) 4.4
Gimnazjalne /
podstawowe 54
(N=152)

Zrédfo: Badanie ilosciowe pracownikéw o niskich kwalifikacjach

Wykres 54 Odsetek pracownikéw o niskich kwalifikacjach korzystajacych ze
szkolen organizowanych przez inne instytucje niz pracodawca, np. przez urzad

pracy, firme szkoleniowa, fundacje, i Srednia liczba tych szkolen

Ogétem (N=1621) 29

Srednie
ogolnoksztalcace 3,3

(N=814)

Zawodowe
(N=655)

Gimnazjalne /

podstawowe 2,4
(N=152)

2,1

Zrédfo: Badanie ilosciowe pracownikéw o niskich kwalifikacjach

W ciggu ostatnich dwdch lat w szkoleniach (niezaleznie od ich organizatora)
uczestniczyto 15% pracownikdbw o niskich kwalifikacjach. Zdecydowanie
najpopularniejszymi kursami byty te, ktdére doszkalaty pracownikbw w ramach
posiadanego juz zawodu (9% badanych). Inne rodzaje szkolen cieszyty sie
umiarkowanym powodzeniem. Po 3% ogotu badanych w przeciggu ostatniego roku
brato udziat w szkoleniach przygotowujgcych do nowego zawodu i kursach

komputerowych. Po 2% z kolei trenowato jak skutecznie sprzedawac i obstugiwaé
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klientéw, jak zarzadza¢ czasem i jak skutecznie sie komunikowac¢. W pozostatych

rodzajach szkolen uczestniczyto mniej niz 2% ogotu badanych.

Tabela 12 Szkolenia w jakich uczestniczyli pracownicy o niskich kwalifikacjach

w okresie ostatnich dwadch lat

Procentowanie tylko do grupy
Tematvka szkolen Procentowanie do ogétu oso6b uczestniczacych w
y populacji (N=1621) szkoleniach w ciggu ostatnich
dwoch lat (N=236)
Kursy doszkalajagce w ramach posiadanego 9% 61%
zawodu
Szkolenia komputerowe 3% 22%
Szkolenia przyuczajace do nowego 3% 210
zawodu/pracy/kursy przekwalifikowujace
Szkolenia z zakresu sprzedazy, obstugi klienta 2% 15%
Szkolenia z zakresu dot_Jrej organizacji pracy, 20 13%
dobrego gospodarowania czasem
Szkolenlg uczace jak sie skutegznle 20 11%
porozumiewac, jak nawigzywac kontakty
Szkolenie dotyczace radzenia sobie ze stresem 1% 9%
Prawo jazdy 1% 8%
Szkolenia jezykowe 1% 6%
S_qulenia uczace, jak zwiekszy¢ pewno$cé 1% 5%
siebie
BHP 1% 4%
Szkolenia uczace jak dobrze sie
zaprezentowad, jak budowaé swoj wizerunek, 1% 3%
np. wobec pracodawcy, innych ludzi
Szkolenia p.rzygptowujqce’do poszukiwgnia 0% 3%
pracy, np. pisanie CV, listbw motywacyjnych
Pierwsza pomoc 0% 1%

Zrédfo: Badanie ilosciowe pracownikéw o niskich kwalifikacjach

8.2Polityka szkoleniowa przedsiebiorstw i miejsce w niej pracownikéow o

niskich kwalifikacjach

Wyniki badania ilosciowego pokazujg, ze pracodawcy w réznym stopniu zdajg sobie
sprawe z tego, ze konieczne jest inwestowanie w rozwdj potencjatu
kompetencyjnego swoich pracownikdw, poniewaz stanowi on wazny wymiar
konkurencyjnosci przedsiebiorstwa. Wyzszy poziom swiadomosci prezentujg na ogoét
pracodawcy z firm o dos¢ wysokiej kulturze organizacyjnej, w ktérych nawet nisko
wykwalifikowani — zdaniem pracodawcy — pracownicy sg dobrze wyksztatceni.
Problem ich zdaniem polega na wyborze efektywnych motywatoréw, nakfaniajgcych

pracownikéw do rozwoju wtasnego potencjatu i podnoszenia kwalifikaciji:
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~Respondent: A wie Pani, mnie musi zaleze¢, zeby oni sie rozwijali, bo ja nie mam zadnego interesu
takiego, ze mi zalezy, ja nie jestem wcale altruista, ktory chce zbawia¢ $wiat. Ja robie to dla siebie.
Dlatego, ze jak ja dziatam z ludzmi, ktérzy sq kiepscy, to nie mam szansy na to, Zzeby moje dziatania
osiggnety jakikolwiek efekt. Rozumie Pani, to sie wszystko zazebia, no i to jest jedyna motywacja
moja, na przyktad, dlaczego ja chce zmienia¢ ludzi, ktorzy sg w moim Srodowisku, tylko tyle. Mnie nie
zalezy na tym, zeby oni tam jako$ zyli, bo ja nie jestem altruistq, méwie, natomiast jak ma sie
Swiadomosc¢ i to, ze kto$ bedzie dobry, bedzie mu sie lepiej zyto, to on bedzie lepiej pracowat, no, to
Jjest argument dla mnie i moze takim argumentem jest po prostu ich lepsze zycie, w ten sposob jakos.
Tylko jak to komu$ powiedziec, ktéry tego nie chce i nie zdaje sobie sprawy, to nie mam pojecia, moze
sq jacy$ madrzejsi na $wiecie. A jak bedziecie mieli odpowiedz, to ja prosze o telefon” [pracodawca,

firma remontowo-budowlana, 2 pracownikéw; faza eksploracyjna]

Niektérzy pracodawcy dostrzegajg korzysci ptyngce z inwestowania w kapitat ludzki i
zwigzek miedzy procesem szkolenia pracownikdw a wzrostem konkurencyjnosci

firmy.

"Moderator: A czy wedfug Pani rozwéj tej firmy wigze sie z potrzebg podnoszenia lub zmiany
kwalifikacji pracownikéw?

Respondent: Mysle, ze tak. Tak na pewno.

Moderator: A dlaczego?

Respondent: No zmienia sie $wiat, zmienia sie otoczenie (...) caly czas sie rozwijamy, wiec w ramach
tego rozwoju potrzebujemy rozwija¢ tez inne i umiejetnosci i wiedze, i nasze kompetencje w ogdle,
kwalifikacje tez.

Moderator: A jakiego rodzaju szkolenia? Branzowe, z zakresu umiejetno$ci spotecznych, czy moze
Jjezykowe uwaza Pani za szczegolnie wazne z punktu widzenia firmy w tym momencie?

Respondent: No mysle, ze w zaleznosci (...) od potrzeb (...) w zalezno$ci od tego, jakie sq potrzeby
(...) w zespole, czyli jakie kompetencje chcemy rozwijac, jakie kompetencje na danym stanowisku sg
niezbedne i ewentualnie jakie nalezy pielegnowac, wiec naprawde wachlarz tych potrzeb (...) jest
szeroki,(...) w zalezno$ci (...) od tego z jakim zespotem mamy do czynienia” [pracodawca, duze

przedsiebiorstwo, branza FMCG; faza eksploracyjna]

Ograniczone mozliwosci finansowe firm, zwtaszcza mikro, sg konkretng przeszkodg

w inwestowaniu w wiedze i kompetencje pracownikdéw.

.Moderator: A czy zamierza Pan réwniez przeprowadzac jakie$ szkolenia branzowe dla nich?
Respondent: Tak, wie Pani, tylko my jesteSmy bardzo matq firmgq i pewnej skali nie jestesmy w stanie
osiggngc. Natomiast, no méwie, te Swiadomos¢ mamy pewnych rzeczy i myslimy w tym kierunku (...)

natomiast nie jest nas stac, wiec szkolimy sie wewneltrznie, przynajmniej taki mam plan, zeby
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Szkolenia robi¢ wewnetrznie przede wszystkim. To jest najtanisze | chyba najlepszy efekt”

[pracodawca, 2 pracownikéw, branza budowlana; faza eksploracyjna]

Niekiedy jednak nawet mate przedsiebiorstwa majg opracowang strategie rozwoju
pracownikow, plany szkolen i indywidualne $ciezki rozwoju pracownikéw, czego

przyktadem jest wypowiedz nastepujgcego pracodawcy:

»,Moderator: A jak rozumiem Pani firma organizuje szkolenia dla pracownikéw, tak?

Respondent: Tak.

Moderator: Jakie to sq szkolenia?

Respondent: Stanowiskowe no to wedtug kodeksu, co o kodeksowych no to nie rozmawiajmy, bo to,
to bardziej pewnie Pani chodzi o takie, ktére na zewnatrz firmy sg organizowane, tak?

Moderator: | na zewnatrz i wewnatrz. Jezeli Paristwo organizujq wewnetrzne szkolenia to rowniez.
Respondent: No to produktowe na przyktad. Zapraszamy przedstawicieli z réznych firm, poniewaz
handlujemy materiatami budowlanymi (niewyraznie) przedstawicieli u nas, na terenie naszej firmy
prowadzg szkolenia odno$nie produktow. A oprécz tego firma wysyta na szkolenia: podatkowe,
ksiegowe, specjalistyczne takie zawodowe dla elektrykow, dla magazynierow, no oprécz tego jakie$
tam handlowe oczywiscie szkolenia, kadrowe. Takze tych szkolen jest mnéstwo.” [pracodawca, mate

przedsiebiorstwo, branza budowlana; faza eksploracyjna]

Wypowiedz taka nalezy jednak do wyjagtkowych, jest bowiem grupa pracodawcow,
ktérzy nie dostrzegajg potrzeby motywowania pracownikdw do podnoszenia

kwalifikacji. Typowa jest w tym wzgledzie nastepujgca wypowiedz:

»,Moderator: Czy uwaza Pan, ze ta firma motywuje ludzi do podnoszenia kwalifikacji, do doksztafcania
sie, doszkalania?

Respondent: Znaczy my akurat nie mamy takich potrzeb, takze nie, nie motywujemy. Motywujemy we
wtasnym zakresie na tyle, na ile potrzeba jest, natomiast u nas no nie ma jakich$ wtasnie (...)
specjalistycznych rzeczy, wiec to doszkalanie to bardziej jest odno$nie asortymentu, ktéry firma
sprzedaje.

Moderator: A czy uwaza Pan, ze rozwdj tej firmy wigze sie z konieczno$cig podnoszenia kwalifikacji
pracownikow czy raczej nie?

Respondent: Nie” [pracodawca, mikroprzedsiebiorstwo, branza budowlana, faza eksploracyjna]

Nie wszyscy pracodawcy majg zatem wysokg swiadomos$¢ znaczenia kapitatu
ludzkiego w budowaniu przewagi konkurencyjnej przedsiebiorstwa, majgc sktonnosc¢

do niedoceniania zwtaszcza udziatu w tym procesie pracownikdw o niskich
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kwalifikacjach. Niektorzy pracodawcy dostrzegajg jednak problem zwigzany z
brakiem wiedzy na temat efektywnego motywowania badanej grupy pracownikow do

podnoszenia kwalifikaciji.

Wyniki badania ilosciowego pracodawcéw potwierdzajg istnienie réznych
zaobserwowanych w badaniu jakosciowym sposobow uprawiania polityki
personalnej. Pokazujg takze, Zze =zakres stosowania w firmach narzedzi

zorientowanych na rozwo¢j zawodowy pracownikow jest raczej ograniczony.

System ocen pracownikdéw stosowany jest w okoto potowie przedsiebiorstw. Wedtug
deklaracji pracodawcow pracownicy o niskich kwalifikacjach raczej nie sg wytgczani z
systemu ocen. Stosowanie systemu pozostaje w silnym zwigzku z wielkoscig
przedsiebiorstwa — najczesciej obserwujemy je w przedsiebiorstwach duzych,
zatrudniajacych powyzej 250 pracownikéw (71%), nieco rzadziej — w $rednich (44%).
Stosunkowo rzadko posiadajg go mate przedsiebiorstwa (tylko 22%), najrzadziej za$

— mikroprzedsiebiorstwa (tylko 12%).

Wykres 55 Stosowanie systemu ocen pracownikow w przedsiebiorstwach

Tak, w przypadku wszystkich
pracownikow

Tak, w przypadku niektérych grup = Ogétem
pracownikéw, ale nie obejmuje on = od 5-9 oséb
pracownikoéw o niskich kwalifikacjach = 10 - 49 0s6b
Tak, w przypadku niektérych grup 50 - 249 os6b
pracownikéw, w tym takze pracownikéw o H powyzej 249 os6b

niskich kwalifikacjach

Nie, nie stosujemy systemu oceny 87%

pracownikéw

Nie wiem / trudno powiedzieé¢

Zrédfo: Badanie ilo$ciowe pracodawcéw, N=1290

Najczesciej wykorzystywang metodg oceny pracownikow jest opinia bezposredniego
przetozonego (blisko 80%). W okoto potowie przedsiebiorstw pod uwage brane sg

réwniez osiggane wyniki pracy i opinia wspotpracownikéw (41%). Relatywnie rzadko
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pracodawcy polegajg na testach jakosci pracy i analizie wskaznikow zwigzanych z
dyscypling pracy. Opinia bezposredniego przetozonego stosowana jest tym czesciej,
im wieksze przedsiebiorstwo (w przedsiebiorstwach srednich i duzych jest niemal
powszechnym narzedziem oceny pracownikow). Podobna tendencja dotyczy takze
opinii wspoétpracownikow — ta dosy¢ nowa metoda oceny najczesciej stosowana jest
w zaktadach $rednich i duzych, aczkolwiek jeszcze nie na masowg skale.
Narzedziem zarezerwowanym przede wszystkim dla duzych przedsiebiorstw sg testy
jakosci pracy. Mikro — i mate przedsiebiorstwa bazujg czesciej niz srednie i duze na
ocenie wynikdw pracy, co moze wskazywa¢ na stosowanie systemu akordowego.
Najmniejsi pracodawcy czesciej niz pozostali stosujg ponadto ocene dyscypliny
pracy, co moze by¢ zwigzane z ich branzowg specyfika, wymagajgcqg zatrudniania
najmniej skionnych do zachowania tej dyscypliny pracownikow (w badaniu
jakosciowym pojawiaty sie sygnaty swiadczace o braku tej dyscypliny wsrod
budowlancow, pracownikédw ochrony, pracownikéw sprzatajgcych; problem braku

dyscypliny byt tez relatywnie czestym powodem zwolniehh PONK z pracy).

Wykres 56 Stosowane metody oceny pracownikow w przedsiebiorstwach

79%

Opinia bezposredniego 47% 67%
przetozonego 0 89%
80%

48%

Analiza osiaganych 540/5080/
wynikéw pracy 3004 0
49%
41%
27%
Opinia wspotpracownikow 38%
49%
46% -
36% ® Ogétem
20% [ ] - .
Testy jakosci pracy 25% - od 5 -9 osob
2 = 10 - 49 0s6b
22% 50 - 249 oso6b
Analiza wskaznikéw 230, . - <
zwiagzanych z dyscypling 190{? H powyzej 249 oséb
pracy 20 2/% %

Zrédto: Badanie ilosciowe pracodawcéw, N=1290

O ile spora czes¢ pracodawcow posiada bardziej lub mniej sformalizowany system
oceny pracownikow, to do rzadkosci nalezy, nawet w przedsiebiorstwach duzych,

posiadanie przez firmy systemu indywidualnych $ciezek rozwoju zawodowego
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pracownikow. System taki posiada tylko 22% przedsiebiorstw, dosyé czesto nie
obejmuje on jednak pracownikéw o niskich kwalifikacjach. Ciekawe Ze spora czesc¢
duzych przedsiebiorcow (co dziesigty) nie potrafi stwierdzi¢, czy firma taki system
posiada, co mozna interpretowac jako brak znajomosci tego instrumentu zarzadzania
zasobami ludzkimi, nawet wsrdd najbardziej kompetentnych w tym obszarze osoéb
(respondentami byli wiasciciele lub zarzadzajgcy firmami lub w wiekszych
przedsiebiorstwach osoby odpowiedzialne za polityke kadrowg). Typowy obraz
takiego przedsiebiorstwa wytania sie z nastepujgcej wypowiedzi pracodawcy -—

uczestnika badania jakosciowego:

»,Moderator: A czy pracownicy sgq informowani w jaki$ sposéb o mozliwo$ciach rozwoju zawodowego?
Czy majq taki jasny obraz, ze powiedzmy, zrobie kurs czy zrobie mature, to wtedy mam szanse
awansu?

Respondent: Nie.

Moderator: Raczej nie.

Respondent: Nie ma takiego systemu informacji.

Moderator: A czy zdarza sie ze pracownicy o niskich kwalifikacjach awansujg na wyzsze stanowiska?
Respondent: Jezeli podniosg swoje kwalifikacje, to tak. To takie sytuacje zdarzaja sie.

Moderator: Czy w Pani firmie sq opracowywane plany szkoleniowe?

Respondent: Nie.

Moderator: A dlaczego?

Respondent: Nie wiem. Po prostu...nie wiem. MyS$le ze nikt nad tym jakby nie pracowaf, nie miat
takiego pomystu, nie wiedzg by¢ moze jak to wykorzysta¢” [pracodawca, duze przedsigbiorstwo,

spotdzielnia mieszkaniowa; faza eksploracyjna]
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Wykres 57 Posiadanie przez przedsiebiorstwa systemu indywidualnych Sciezek

rozwoju zawodowego

Tak, w przypadku wszystkich pracownikéw

17%

= Ogétem
Tak, w przypadku niektérych grup pracownikéw, ale

nie obejmuje on pracownikéw o niskich
kwalifikacjach

1%
5 od5-9 oséb

18% = 10 - 49 oséb

Tak, w przypadku niektérych grup pracownikéw, w
tym takze pracownikéw o niskich kwalifikacjach

93%

Nie, nie stosujemy systemu indywidualnych sciezek 90%

rozwoju

Nie wiem / trudno powiedzie¢

Zrédfo: Badanie ilo$ciowe pracodawcéw, N=1290

W badaniu ilosciowym pracodawcow - w celu doktadniejszego scharakteryzowania

polityki szkoleniowej przedsiebiorstw i ustalenia w nim miejsca pracownikow o niskich

kwalifikacjach - respondentom zadano takze takie pytania:

= Czy przedsiebiorstwo posiada fundusz szkoleniowy?

= Czy w ciggu ostatnich dwoch lat pracownicy uczestniczyli w jakimkolwiek
szkoleniu? lle byto tych szkolen?

= Jak czesto w szkoleniach uczestniczg osoby zajmujace rézne rodzaje stanowisk?

= Czy warto szkoli¢ pracownikéw o niskich kwalifikacjach?

= Jak oceniajg pracownikéw o niskich kwalifikacjach jako potencjalnych adresatow

dziatan szkoleniowych?

Posiadanie funduszu szkoleniowego deklaruje co trzecie badane przedsiebiorstwo,
zdecydowanie czesciej sg to duze i srednie przedsiebiorstwa (odpowiednio 50% i
38%) niz przedsiebiorstwa mikro i mate (9% i 13%). Przedsiebiorstw, ktérych
pracownicy szkolili sie w ciggu ostatnich dwdéch lat, jest jednak znacznie wiecej —
blisko 70%. Odsetek ten jest najwyzszy w przypadku przedsiebiorstw srednich (69%)
i duzych (89%), stosunkowo niski — w matych przedsiebiorstwach (43%) i najmniejszy

w podmiotach mikro (36%). Czesciej zjawisko to obserwowane byto réwniez w
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firmach dziatajgcych na rynku ogdélnopolskim lub miedzynarodowym i tych

zatrudniajgcych pracownikow o niskich kwalifikacjach.

Wykres 58 Przedsiebiorstwa, w ktérych pracownicy uczestniczyli w ciagu

ostatnich 2 lat w szkoleniu

Ogoétem

od 5-9o0s6b

10 - 49 os6b

50 - 249 osob

powyzej 249 os6b 89%

Zrédto: Badanie iloéciowe pracodawcéw,N=1290

Odsetek przedsiebiorstw deklarujgcych, ze ich pracownicy sie szkolg, jest wiec
stosunkowo wysoki. Gtownym powodem uzyskania tak wysokiego wyniku byt fakt, ze
w zakres szkoleh pracodawcy wigczali szkolenia obowigzkowe - BHP,
przeciwpozarowe, pierwszej pomocy (na wykresie ponizej wigczone do kategorii
.nne”). Sposréd szkolen nieobowigzkowych najczesciej organizowano kursy
doszkalajace w ramach posiadanego zawodu (81%), rzadziej — ale rowniez czesto —
byty to szkolenia komputerowe i z zakresu sprzedazy. Na tle tego typu szkoleh o
charakterze funkcjonalnym szkolenia psychospoteczne cieszyly sie mniejszg
popularnoscia. W sumie potowa pracodawcéw (trzy czwarte sposrod tych
organizujgcych szkolenia w ciggu ostatnich dwoéch lat) zadeklarowata, ze
prowadzonymi dziataniami szkoleniowymi obejmowano pracownikow o niskich

kwalifikacjach.
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Wykres 59 Szkolenia organizowane przez pracodawcow w ciggu ostatnich

dwoch lat

Kursy doszkalajagce w ramach posiadanego zawodu
Szkolenia komputerowe
Szkolenia z zakresu sprzedazy

Szkolenia jezykowe

Szkolenia przyuczajace do nowego zawodu/pracy/kursy
przekwalifikowujace
Szkolenia uczace jak sie skutecznie porozumiewac, jak
nawigzywacé kontakty

Prawo jazdy

Szkolenie dotyczace radzenia sobie ze stresem
Szkolenia uczace jak si¢ prezentowac, jak budowac swoj
wizerunek, np. wobec pracodawcy

Szkolenia przygotowujace do poszukiwania pracy, np.
pisanie CV, listbw motywacyjnych

Zrédto: Badanie ilosciowe pracodawcéw, N=877 [pracodawcy, ktérzy w ciggu ostatnich dwéch lat

organizowali szkolenia]

Pracodawcy, ktérych pracownicy nie szkolili sie w ostatnich dwoch latach, w
wiekszosci sg zdania, ze obecne kwalifikacje i umiejetnosci zatrudnionych w pefni
odpowiadajg potrzebom przedsiebiorstwa. Zwracajg takze uwage na to, ze ich
przedsiebiorstwa prowadzity polityke zatrudniania osdéb o odpowiednim poziomie

kwalifikacji, stad zbedne byty wszelkie dziatania podnoszace te kwalifikacje.

Respondentéw zapytano takze o adresatow polityki szkoleniowej przedsiebiorstwa.
Zgodnie z przewidywaniami pracownikami najczesciej kierowanymi na szkolenia sg
osoby zajmujgce stanowiska dyrektorskie i kierownicze oraz nizsza kadra
zarzadzajgca i specjalisci — w sumie szkoli je ponad 90% przedsiebiorstw, w tym
okoto 50%-60% robi to czesto. Kolejng grupa, w ktérg stosunkowo czesto
pracodawcy inwestuja, sg pracownicy biurowi — szkoli ich okoto 90% przedsiebiorstw,
w tym jedna trzecia czesto. Pracownicy fizyczni (z ich grona najczesciej rekrutujg sie
pracownicy o niskich kwalifikacjach) okazali sie by¢ grupg rzadko szkolong — na
szkolenia kieruje ich co prawda blisko 70% pracodawcow, ale tylko 19% robi to

czesto (najnizszy odsetek na tle pozostatych grup). Badanie pokazuje, ze grupg
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najrzadziej obejmowang szkoleniami sg pracownicy obstugi klienta — tylko okoto
potowa pracodawcow kieruje ich na szkolenia (ale juz odsetek szkolgcych ich

regularnie jest wyzszy niz w przypadku PONK).

Wykres 60 Czestotliwos¢ uczestnictwa w szkoleniach pracownikéw

zajmujacych rézne stanowiska

stanowiska dyrektorskie i kierownicze 43% 5%/
stanowiska nii:rz,ijc;(::ids’r:; zarzadzajacej i l’%
sprzedaw cy, obstuga klienta _ 7%

B Czesto B Rzadko = Wcale Nie wiem / trudno powiedzie¢

Zrédto: Badanie iloéciowe pracodawcéw, N=1290

Wsréd pracodawcéw korzystajacych z ustug szkoleniowych (68%) rzadko mozna
byto spotkac sie z osobami, ktére deklarowaty brak potrzeby szkolenia pracownikéw
o niskich kwalifikacjach. Na pytanie czy warto, czy nie warto szkoli¢ takich
pracownikow, 12% ankietowanych odpowiedziato negatywnie. Nieche¢ do szkolen
przede wszystkim wynikata z przeswiadczenia o niskiej efektywnosci szkolen. Brak
wpltywu na jakos¢ pracy, brak wptywu na zyski firmy i na jej rozwéj oraz generalnie
argument, ze szkolenia nic nie dajg wyrazito 48% badanych niechetnych szkoleniom.

Waznym powodem jest tez duza rotacja pracownikow (37%).

Argument o niskiej efektywnosci, w tym zwtaszcza przekonanie, ze szkolenia nie
majg wptywu na jakos¢ pracy pracownikdw o niskich kwalifikacjach oraz ze nie
przekfadajq sie na zyski firmy byly formutowane na bazie raczej wtasnych uprzedzen

niz doswiadczeh. Ten sposdb racjonalizacji niecheci cechowat bowiem
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pracodawcéw, ktorzy nie organizowali szkolen pracownikdbw o niskich

kwalifikacjach.®

Z Kolei wsrod pracodawcoéw posiadajgcych doswiadczenie ze szkoleniami
adresowanymi do grupy pracownikéw o niskich kwalifikacjach najczesciej (68%)
wskazywanym problemem byta rotacja pracownikow. A zatem, jak mozna
przypuszczac, po zakonczeniu szkolen pojawiaty sie problemy z zatrzymaniem w
pracy pracownikéw o niskich kwalifikacjach. Cho¢ z perspektywy pracodawcy fakt ten
nie moze budzi¢ zadowolenia, to jednak biorgc pod uwage interes pracownikéw o

niskich kwalifikacjach mozna uznag, ze zrealizowane szkolenia byty skuteczne.

Wykres 61 Dlaczego nie warto szkoli¢ pracownikéw o niskich kwalifikacjach

duza rotacja tych pracow nikéw

nie maja wptywu na jakos¢ pracy

nie ma to wplywu na zyski firmy

nie satym zainteresowani

nie ma to wplywu na rozw 6j firmy

szkolenia nic nie daja

ci pracownicy nie chca sie uczyé

nie matakiej potrzeby

maja wystarczajace doswiadczenie zawodowe

sato tylko pétsrodki

Zrédto: Badanie iloéciowe pracodawcéw, N=1290

Pracodawcy najczesciej uzasadniali potrzebe szkolen pracownikbw o niskich
kwalifikacjach generalnie koniecznoscig ciagtego podnoszenia kwalifikacji
pracownikow (27%), uwazali tez, ze szkolenia sprawiaja, ze pracownicy lepiej
wykonujg swojg prace (31%). Zdaniem 15% pracodawcow szkolenia sg potrzebne,
bo pozwalajg pracownikom o niskich kwalifikacjach na zdobycie nowych

umiejetnosci, a 13% taczylto je ze zwiekszaniem wydajnosci pracy.

%8 Nalezy jednak zaznaczyc, ze badani byli pytani o korzystanie ze szkolen w horyzoncie ostatnich dwdch lat. A
zatem nie mozemy wykluczy¢, ze na ich opinie miaty wptyw doswiadczenia sprzed tego okresu. Niemniej jednak,
bytoby to dos¢ zastanawiajgce zwazywszy, ze takie argumenty nie padajg z ust pracodawcéw organizujgcych
szkolenia w okresie ostatnich 24 miesiecy. Trudno zaktada¢, ze rynek szkoleniowy przeszedt w tym okresie
rewolucje jakosciowa, ktérg ewentualnie mozna uzasadni¢ odnotowang réznice.
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Wykres 62 Dlaczego warto szkoli¢ pracownikéw o niskich kwalifikacjach

lepiej wykonuja swoja prace 31%
stata potrzeba podnoszenia kwalifikacji
zdobycie nowych umiejetnosci

zwiekszenie wydajnosci pracy

zdobycie wiekszej wiedzy

inwestycja na przysztosé/ tatwiej znalez¢ prace
szkolenia przynosza pozytywne efekty

wieksza pewnos¢ siebie

dowartosciowanie pracownikéw

nadazanie za nowosciami/ zmianami

Zrédfo: Badanie ilo$ciowe pracodawcéw, N=1290

Opinie na temat pracownikéw o niskich kwalifikacjach jako potencjalnych odbiorcow
szkolen sg raczej podzielone. Co prawda we wzglednej wiekszosci (50%-60%)
znalezZli sie ci pracodawcy, ktdrzy uwazajg, ze jest to kategoria pracownikow, ktorzy
chcyg i umiejg sie szkoli¢, a ich udziat w szkoleniach nie musi oznaczac¢ odejscia z
pracy. Istnieje jednak grupa pracodawcéw, liczaca okoto 20%-25%, sceptycznie
odnoszaca sie do udziatu pracownikow o niskich kwalifikacjach w szkoleniach —
twierdzg oni, ze pracownicy ci nie sg zainteresowani szkoleniami i nie potrafig sie
uczyc¢, ale tez wyrazajg obawe przed utratg pracownika w efekcie zwiekszenia jego

atrakcyjnosci na rynku pracy.
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Wykres 63 Ocena pracownikow o niskich kwalifikacjach jako potencjalnych

odbiorcow szkolen
Pracowricy o niskch lwalfkaclach o 53 H-
s oy s e marocrc | I I 555
oo | o | [
Pracownicy o niskich kl\:::azlif;kacjach nie potrafiag sie m- 10% %
Y

= [1] zdecydowanie si¢ nie zgadzam = [2] raczej si¢ nie zgadzam

= [3] ani sie nie zgadzam, ani si¢ zgadzam [4] raczej si¢ zgadzam

[5] zdecydowanie sie zgadzam

Zrédfo: Badanie ilo$ciowe pracodawcéw, N=1290

8.3Indywidualny udziat pracownikéw o niskich kwalifikacjiach w szkoleniach

Jak juz wspomniano, pracownicy o niskich kwalifikacjach na ogét majg niewielkie

doswiadczenia w udziale w szkoleniach podejmowanych z wiasnej inicjatywy.

»Moderator: Czy uczestniczyt Pan w jakich$ szkoleniach pracujgc w tej firmie, albo jeszcze wczesniej,
ktorych Pan szukat na wtasng reke, sam dla siebie?

Respondent: Nie.

Moderator: Czy planuje Pan co$ takiego w najblizszym czasie? Sam sobie poszukac szkolern.
Respondent: Chyba nie” [pracownik, mezczyzna, specjalista ds. handlowych, wyksztatcenie

zasadnicze zawodowe; faza eksploracyjna]

»,Moderator: Czy kiedykolwiek Pan szukat szkolenia sam dla siebie? Samodzielnie?

Respondent: Nie.

Moderator: A czy brat Pan udziat w takim szkoleniu?

Respondent: Tez nie” [pracownik, mezczyzna, kierownik magazynu, wyksztatcenie zasadnicze

zawodowe; faza eksploracyjna]

Jezeli pracownicy korzystali z tego typu form wsparcia, to na ogét wiele lat temu, na

0go6t na poczatku swojej kariery zawodowej lub w zwigzku z doswiadczeniem

165




bezrobocia. Byly to sporadycznie zgtaszane przypadki, majace miejsce kilka czy

kilkanascie lat temu. Swiadczg o tym chocby te wybrane wypowiedzi:

»,Moderator: Czy uczestniczy Pani w jakich$ szkoleniach zawodowych?

Respondent: Teraz nie, ale chodzitam na taki kurs ksiegowo$ci. Chodzitam na kurs dla ksiegowych i
finansistow. Ukonczytam taki kurs potfroczny.

Moderator: | kiedy to byto?

Respondent: Z 5 lat temu” [pracownik, kobieta, referent administracyjno-biurowy, wyksztatcenie

Srednie ogodlnoksztatcace; faza eksploracyjnal

Pracownicy, nawet jezeli podjeli trud poszukania interesujgcego i potrzebnego im
szkolenia, to w rezultacie nie starczylo im zapatu, aby w nim uczestniczy¢, co

ilustruje nastepujgca wypowiedz:

,Moderator: Czy kiedykolwiek Pan sobie szukat szkolenia na wiasng reke?

Respondent: Tak, kiedy$ probowatem, ale jak nie miatem jeszcze pracy, po prostu chciatem jakie$
szkolenie przez urzgd pracy organizowane, ale akurat pézniej dostatem sie na staz i juz pozniej nie
szukatem.

Moderator: | nie poszedt Pan na to szkolenie?

Respondent: Nie, nie, nie” [pracownik, mezczyzna, kierowca-magazynier, wyksztalcenie srednie

ogolnoksztatcace; faza eksploracyjnal

Pracownicy na ogo6t uwazajg, ze szkolenia i kursy, jakie sg organizowane przez
pracodawce, sg dla nich wystarczajgce. Uwazajg takze, ze na szkolenia zawodowe

powinni by¢ kierowani przez pracodawce:

~Moderator: Czy w ciggu ostatniego czasu Pani sie szkolita zawodowo?

Respondent: Nie.

Moderator: A co brataby Pani pod uwage, zanim by sie Pani zdecydowata na szkolenie dotyczgce
umiejetnosci zawodowych?

Respondent: Jesli chodzi o zakfad pracy, to zeby skorzysta¢ ze szkolenia, to wiadomo, ze musi to
wyj$¢ od strony pracodawcy” [pracownik, kobieta, koordynator ds. produkcji i zakupdw, wyksztatcenie

Srednie ogodlnoksztatcace; faza eksploracyjna]
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8.4Korzystanie przez pracownikdw o niskich kwalifikacjach z doradztwa

zawodoweqo

Réwniez dotychczasowe doswiadczenie badanych pracownikbw w zakresie
korzystania z doradztwa zawodowego przedstawia sie bardzo ubogo. Prawie
wszystkie wypowiedzi respondentow - uczestnikbw badania jakosciowego sg w tej

kwestii identyczne:

»,Moderator: Dobrze. Czy korzystat Pan kiedy$ z pomocy doradcy zawodowego?

Respondent: Nie.

Moderator: A czy wie Pan na czym taka pomoc polega?

Respondent: Nie wiem (...)

Moderator: Czy wie Pan, gdzie mozna szuka¢ pomocy doradcy zawodowego, czy raczej nie?
Respondent: Chyba nie. Jezeli ZDZ, to jest to, co$ tam u nich, to tak, jezeli tam sq, to tam” [pracownik,

mezczyzna, specjalista ds. handlowych, wyksztatcenie srednie ogolnoksztatcace; faza eksploracyjnal

Nawet jesli pracownikom zostanie przedstawiona rola doradcy zawodowego i zakres
ustugi doradczej, to raczej nieufnie, z dystansem, odnoszg sie do mozliwosci

skorzystania z doradztwa zawodowego w przyszitosci:

,»,Moderator: Czy korzystat Pan kiedy$ z pomocy doradcy zawodowego?

Respondent: Nie, nigdy.

Moderator: A wie Pan o co...

Respondent: Znaczy jakg$ prace dopasowac do cztowieka? Nie, nie, nie nigdy w Zyciu.

Moderator: A czy chciatby Pan skorzystac z takiej pomocy?

Respondent: Nie, no” [pracownik, mezczyzna, portier, wyksztatcenie zasadnicze zawodowe, faza

eksploracyjna]

Niektére osoby w trakcie przeprowadzanego z nimi wywiadu po raz pierwszy

ustyszaty o doradztwie zawodowym i mozliwo$ci skorzystania z tej formy wsparcia.

Badanie ilosciowe pracownikéw o niskich kwalifikacjach potwierdza niski poziom
Swiadomosci i korzystania z ustug doradcy zawodowego - tylko 3% badanych
korzystato z ustug doradcy zawodowego. Zainteresowanie skorzystaniem z ustug
doradcy tez nie jest zbyt duze — deklaruje je co czwarty badany, w tym 7% wyraza
duze zdecydowane zainteresowanie. Mozna sadzi¢, ze badani byliby jedynie sktonni
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skorzystaC z wustugi doradczej, gdyby dostrzegli powigzanie doradztwa ze

zwiekszeniem szans na lepszg prace.

Potrzebe wsparcia ze strony doradcy czesciej dostrzegajg pracownicy mtodsi,
niedoswiadczeni zawodowo. Wsrdéd osob do 27 roku zycia zainteresowanie
doradztwem wyrazito 42% ankietowanych, podczas gdy wsrod trzydziestolatkow
odsetek ten byt niemal dwukrotnie nizszy i zmniejszat sie wraz z przechodzeniem do
coraz starszych grup wiekowych. Wieksze doswiadczenie zawodowe, opanowanie
okreslonego zakresu zadan i umiejetnosci, moze wiec ogranicza¢ uzytecznosc¢

doradztwa jako formy wsparcia rozwoju zawodowego.>

»,Moderator: Czy chciatby Pan skorzysta¢ z pomocy w wyborze dobrego dla Pana szkolenia?
Respondent: Nie, poniewaz sam dobrze wiem, jakie szkolenia potrzebuje, zeby podnie$¢ swoje
kwalifikacje i umiejetnosci” [pracownik, mezczyzna, administrator IT, wyksztalcenie $rednie; faza

eksploracyjna]

»,Moderator: A czy chciataby$ skorzysta¢ z pomocy, przy wyborze szkolenia?
Respondent: Znaczy, na pewno tak, jezeli bytby ktos, kto by mi pomdgt, doradzit w jaki$ sposob, no to
na pewno tak, chciatabym z tego skorzystac”. [pracownik, kobieta, hostessa, wyksztatcenie Srednie

ogolnoksztatcace; faza eksploracyjnal

%9 Ale nie mozna wykluczyé¢, ze korzystanie z doradztwa zawodowego jest obcigzone negatywnym stereotypem.
Po taki typ pomocy siegajg osoby, stabe, nieprzygotowane do pracy. Stad tez, gdy wraz z wiekiem pojawia sie
poczucie posiadania doswiadczenia zawodowego spada skionnos¢ do siegania po pomoc doradcéw
zawodowych.
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9 ZAINTERESOWANIE USLUGA SZKOLENIOWO-DORADCZA DLA
PRACOWNIKOW O NISKICH KWALIFIKACJACH

9.109g06lne zainteresowanie ustuga szkoleniowo-doradcza

9.1.1 Opinie pracownikéw o niskich kwalifikacjach

Srednia zainteresowania pracownikéw o niskich kwalifikacjach szkoleniami uzyskata
wartos¢ 3.7 pkt. Biorac pod uwage, ze w pytaniu zastosowano skale 7-mio stopniowg
(1 - brak =zainteresowania, 7 - zdecydowane zainteresowanie), poziom
zainteresowania szkoleniami wsrdod pracownikéw o niskich kwalifikacjach mozna
uzna¢ za umiarkowany. Natomiast jezeli uwzgledni¢, ze badani okreslali
zainteresowanie bezpfatng ustugg szkoleniowa, a zatem nie tgczaca sie z ryzykiem
finansowym®, to uzyskany wynik mozna ocenié negatywnie. W sumie grupa oséb
silnie zainteresowana jakimikolwiek szkoleniami podnoszacymi kwalifikacje (oceny 6
lub 7 na skali) liczy 23% i jest 0 10 pkt. proc. mniejsza od grupy osoéb zdecydowanie

odrzucajgcych mozliwos¢ udziatu w szkoleniach (oceny 1 lub 2 na skali.)

Zainteresowanie jest zréznicowane w zaleznosci od wyksztatcenia badanych. Im jest
ono jest nizsze, tym czesciej spotykamy sie z odrzuceniem uczestnictwa w
szkoleniach. Ws$réd oséb z wyksztatceniem gimnazjalnym lub nizszym oraz
zasadniczym zawodowym zdecydowana nieche¢ do udziatu w szkoleniach zostata

wyrazona przez 37% ankietowanych; a ze srednim ogdlnoksztatcgcym — 30%.

0 Jak wiemy gospodarstwa domowe pracownikéw o niskich kwalifikacjach nie nalezg do bogatych, co moze
ogranicza¢ zdolno$¢ do udziatu w inicjatywach, gdzie pojawia sie koniecznos¢ partycypaciji finansowe;j.
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Wykres 64 Ogolny stopien zainteresowania bezptatnymi szkoleniami, ktoérych

celem bytoby podniesienie kwalifikacji / umiejetnosci

Ogotem (N=1621) RV 0 11% 18% 15% 9% . 3,7
Srednicogdinoksetacace WENTMN (/) 9%  19%  16% 10%- 4,0
Zawodowe (N=655) 26% i 11%  18% 14% 7%. 3,5
et fee152) L 15%  13% 12% 9%. 3,5

m[1] m[2] =[3] [4] [5] “[6] m[7]

Zrédto: Badanie ilosciowe pracownikéw o niskich kwalifikacjach

Pracownicy o niskich kwalifikacjach sa w wiekszym stopniu zainteresowani
podnoszeniem twardych” niz ,miekkich” kwalifikacji i umiejetnosci. Cheé
uczestnictwa w pierwszym 2z wymienionych typow szkolen wyrazito 68%

ankietowanych®, zas ze szkolen ,miekkich” chciato skorzystaé 50%.%2

Poziom zainteresowania trudno uzna¢ jednak za szczegllnie wysoki, jezeli
uwzgledni¢ fakt, ze w przypadku szkolen zwigzanych z nabywaniem umiejetnosci w
konkretnym zawodzie zdecydowanie zainteresowanych byto zaledwie 22%
ankietowanych, zas podnoszeniem umiejetnosci ,miekkich” zdecydowanie

zainteresowanych byto tylko 14%.

61 Pytanie o zainteresowanie konkretnymi szkoleniami nie bylo zadawane osobom, ktére ocenity swoj
0golny poziom zainteresowania jakimikolwiek bezptatnymi szkoleniami bardzo nisko (wskazania 1 i 2
na 7-mio stopniowej skali ocen). Jezeli odnies¢ uzyskany wynik do catej badanej proby PONK,
wowczas za zainteresowanych szkoleniami podnoszacymi umiejetno$ci w konkretnych zawodach
mozna uznaé nieco ponad potowe badanych (53%).

%2 Okofo 40% catej badanej populaciji.
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Wykres 65 Zainteresowanie pracownikéw o niskich kwalifikacjach udziatem w
szkoleniach [przy zalozeniu, ze sa organizowane poza firma, bez udziatu i wiedzy

pracodawcy]

Szkoleniach podnoszacych poziom wiedzy i
umiejetnosci w konkretnym zawodzie

Ogotem (N=1080) 46% 22% 8% 2,9

Srednie ogélnoksztalcace (N=575) 48% 23% 8% 3,0
Zawodowe (N=410) 44% 21% 8% 2,9

Gimnazjalne / podstawowe (N=95) b 48% 18% 12% 2,9

Szkoleniach podnoszacych umiejetnosé kontaktéow
i wspotpracy z innymi ludzmi, radzenia sobie w

Ogétem (N=1080) 36%  14%8% 2,6
Srednie ogolnoksztatcace (N=575) 37% 16% 7% 2,6
Zawodowe (N=410) 33% 13% 8% 2,5
Gimnazjalne / podstawowe (N=95) 37% 12%6% 2,5
® [1] w ogéle niezainteresowany(a) m [2] raczej niezainteresowany(a)
[3] raczej zainteresowany(a) [4] bardzo zainteresowany(a)

nie wiem

Zrédto: Badanie ilosciowe pracownikéw o niskich kwalifikacjach; pytanie zadawano respondentom
cho¢ minimalnie zainteresowanym bezptatnymi szkoleniami

Zainteresowanie szkoleniami ,twardymi” bytlo w niewielkim stopniu zr6znicowane ze
wzgledu na pte¢ respondentow, natomiast w przypadku szkoleh ,miekkich” mozna
byto zaobserwowalé wyraznie wieksze zainteresowanie ze strony kobiet niz

mezczyzn.

Wieksza che¢ do zdobywania nowej wiedzy (niezaleznie od typu szkolen) cechowata
pracownikow mtodych oraz osoby z wyksztatceniem $Srednim ogolnoksztatcgcym.
Niemniej jednak, w przypadku szkolen ,twardych” rowniez na wzglednie wysokim
poziomie byto zainteresowanie wyrazane przez respondentow z wyksztatceniem

zasadniczym zawodowym.
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Potowa sposréd tych, ktorzy byli zainteresowani szkoleniami bytaby sktonna zapfacic
za takg ustuge. Jednak pozostali w przypadku wprowadzenia odptatnosci

zrezygnowaliby z uczestnictwa.

Wykres 66 Zainteresowanie typami szkolen w przypadku wprowadzenia odpfatnosci

Szkoleniach podnoszacych poziom
wiedzy i umiejetnosci w konkretnym . 38% %
zawodzie (N=735)
Szkoleniach podnoszacych umiejetnosé

kontaktéw i wspéipracy z innymi ludzmi, 379 o
radzenia sobie w trudnych sytuacjach, w ' 0 °
stresie itp. (N=538)

= Tak = To zalezy od ceny = Nie Nie wiem

Zrédto: Badanie ilo$ciowe pracownikéw o niskich kwalifikacjach; na pytanie odpowiadaly osoby
zainteresowane poszczegdlnymi typami szkolen

Zgoda na partycypacje finansowg nie jest bezwarunkowa, chociaz jeden na
dziesieciu badanych zgodzit sie na takg forme udzialu w szkoleniach nie
zaznaczajgc, ze zalezy to od ceny. Niemniej jednak, nawet w przypadku tych
badanych mozna oczekiwaé pojawiania sie bariery cenowej. Osoby, ktére wprost
powiedziaty, ze udziat w szkoleniach jest uzalezniony od ceny szkolen, byty sktonne
zapfaci¢ przecietnie 267.9 w przypadku szkolen ,twardych” i 189.4 ztotych w
przypadku szkolen ,miekkich”. Na odnotowang roéznice ma z pewnos$cig wptyw
zréznicowanie zainteresowania poszczegolnymi typami szkolen ze wzgledu na pte¢
respondenta. Mezczyzni byli bardziej zainteresowani szkoleniami ,twardymi”, a jak

wiemy z wynikow badania uzyskujg oni wyzsze niz kobiety dochody.

Wprowadzenie odptatnosci w wiekszym stopniu eliminowatoby uczestnictwo
pracownikow o niskich kwalifikacjach w wieku powyzej 34 roku zycia - spadek
zainteresowania o ponad potowe. Chociaz takze w przypadku mtodszych grup trudno
mowi¢ o matym wptywie ceny na sktonnos¢ do udziatu w szkoleniach. W mtodszych
grupach informacja o tym, Zze szkolenia mogtyby by¢ ptatne redukowata

zainteresowanie o ponad jedng trzecia. Co zrozumiate, na cene byli szczegdlnie
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uwrazliwieni pracownicy o niskich kwalifikacjach uzyskujgcy niewielkie zarobki.
Dopiero zarobki w wysokosci powyzej 2500 ztotych netto powodowaty, ze odsetek
rezygnacji z uczestnictwa wyniost ,zaledwie” 33%. W grupach zarabiajgcych mniej
niz 2500 ztotych spadek zainteresowania wynosit okoto 50%. Trzeba jednak
pamietac, ze w rzeczywistosci wptyw odptatnosci na zainteresowanie moze byc¢

wiekszy niz wynika to z deklaracji respondentow.

9.1.2 Opinie pracodawcow

Trzy czwarte pracodawcow byto zainteresowanych skierowaniem pracownikéw o
niskich kwalifikacjach na dedykowane im szkolenia, jezeli bylyby one bezptatne.
Wprowadzenie czesciowej odptatnosci w istotny sposéb zmniejsza zainteresowanie
szkoleniami. Cena wynoszgaca do 100 ziotych za jednego uczestnika szkolenia
redukowata zainteresowanie o 27 pkt., od 100 do 300 ztotych - o 51 pkt., za$ cena
mieszczaca sie w przedziale od 300 do 500 ztotych - o0 61 pkt. Biorgc pod uwage, ze
wprowadzenie optaty w wysokosci 100 ztotych od jednego pracownika powodowato
znaczace obnizenie popytu na ustuge szkoleniowa, mozna stwierdzi¢, ze
deklarowana powszechnie przez pracodawcow pochwata i potrzeba szkolen jest w
duzym stopniu efektem poprawnosci politycznej, a nie rzeczywistych potrzeb
towarzyszacych mysleniu o inwestycjach miekkich. Warto podkresli¢, ze spadek
zainteresowania wystepowat niezaleznie od wielkosci przedsiebiorstwa, osigganych
obrotéw oraz oceny zmiany sytuacji ekonomicznej firmy w okresie ostatnich 12

miesiecy.
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Wykres 67 Odsetek pracodawcéw zainteresowanych skierowaniem pracownikéw o

niskich kwalifikacjach na dedykowane im szkolenia

bylyby one catkowicie

0,
bezptatne 74%

|

koszt udziatu 1
pracow nika do 100
ztotych

45%

koszt udziatu 1
pracow nika od 100 do
300 ztotych

23%

koszt udziatu 1
pracow nika od 300 do
500 ztotych

12%

1

Zrédto: Badanie iloéciowe pracodawcéw, N=1290

Poziom zainteresowania skierowaniem na szkolenia pracownikédw o niskich
kwalifikacjach byt zréznicowany ze wzgledu na branze. Dotyczyto to takze

elastycznosci cenowej popytu.

Zainteresowanie bezptatnymi szkoleniami byto najczesciej deklarowane przez
przedstawicieli sekcji H (hotele i restauracje), sekcji L (administracja publiczna),
sekcji N (ochrona zdrowia i pomoc spoteczna), sekcji G (handel hurtowy i detaliczny),
sekcji J (posrednictwo finansowe). Poziom deklaracji wahat sie od 82% do 95%. Z
kolei najrzadziej cheC skorzystania ze szkolen adresowanych do pracownikow o
niskich kwalifikacjach wyrazali pracodawcy z sekcji | (transport, gospodarka
magazynowa i tacznosc), sekcji F (budownictwo) i sekcji E (wytwarzanie w energie
elektryczng, gaz i wode). W przypadku tych sekcji wskaznik zainteresowania wahat
sie od 46% do 55%. Warto doda¢, ze transport i budownictwo to sekcje o

stosunkowo duzym nasyceniu PONK.
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Wykres 68 Zainteresowanie pracodawcow (sekcje) skierowaniem pracownikéw

o niskich kwalifikacjach na dedykowane im szkolenia

76%
Sekcja C - goérnictwo 46% 09%
0%
Lo 74%
Sekcja D - przetwérstwo przemystowe 1% 0
)
0
Sekcja E - wytwarzanie i zaopatrywanie w A 55%
energie elektryczna, gaz, wode 10 0
. 54%
Sekcja F - budownictwo 0% 0%
0)
0
82%
Sekcja G - handel hurtowy i detaliczny 0% 4170
0
0
92%
Sekcja H - hotele i restauracje 0% 7
0%
Sekcja | - transport, gospodarka magazynowa, % 46%
tacznosé Oy <4
| 88%
Sekcja J - posrednictwo finansowe 67% g&)
0)
0
73%
Sekcja K - obstuga nieruchomosci 1% ©70
4
85%
Sekcja L - administracja publiczna %% 0%
0)
0
] 73%
Sekcja M - edukacja 0% 0
4%
Sekcja N - ochrona zdrowia i pomoc spoteczna 6% 89%
4%
Sekcja O - dziatalno$¢ ustugowa, indywidualna, 100 76%
komunalna i pozostata

J0

® koszt udziatu jednego pracownika w szkoleniu wynositby do 100 zt

u koszt udziatu jednego pracownika w szkoleniu wynositby do 100 zt

= koszt udziatu jednego pracownika w szkoleniu wynositby od 100 do 300 zt
koszt udziatu jednego pracownika w szkoleniu wynositby od 300 do 500 zt

Zrédto: Badanie ilosciowe pracodawcéw, N=1290
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Brak zainteresowania szkoleniami byt wyjasniany gtdéwnie brakiem potrzeb (46%).
Ponadto stosunkowo czesto zwracano uwage na wysoki poziom umiejetnosci
pracownikow, twierdzac, Zze nie potrzebujg oni szkolen (25%). Rzadko (6%)
twierdzono natomiast, ze nieche¢ do szkolen jest wynikiem braku zainteresowania ze

strony pracownikéw. %

Wykres 69 Powody niezainteresowania szkoleniami adresowanymi do pracownikéw o

niskich kwalifikacjach

nie potrzebujemy szkoli¢ pracownikéw 46%

P o | 25
umiejetnosci

nie ma czasu na szkolenia musimy 204
X 0
pracowaé
firma sama szkoli swoich pracownikéw . 7%

pracownicy nie sg zainteresowani 6%
S (]
szkoleniami

szkolenia ptatne - brak srodkéw / wysoka . 50
cena

firmie sie to nie optaca - pracownikom o
.. . 4%
trzeba zaptaci¢ za czas szkolenia

pracownicy m_a_jq onowiednie 4%
kwalifikacje

nie wiem / trudno powiedzieé 4%

Zrédto:  Badanie ilosciowe  pracodawcéw, N=135; pytanie zadawano pracodawcom
niezainteresowanym szkoleniami dla pracownikéw o niskich kwalifikacjach

% Warto przypomnie¢, ze pracodawcy poproszeni od ocene porownawczg pracownikéw o niskich kwalifikacjach
oraz pozostatych pracownikéow w wiekszosci deklarowali, ze pod wzgledem checi do nauki nie ma pomiedzy
grupami zadnych réznic.




Pracodawcy z umiarkowang akceptacjg potraktowali pomyst skorzystania przez nich
z ustugi doradczej pozwalajgcej na zdiagnozowanie potrzeb szkoleniowych
zatrudnionych przez nich pracownikow o niskich kwalifikacjach. Z takiej ustugi
chciatoby skorzysta¢ nieco ponad jedna trzecia badanych, ale tylko 16% modwito o
tym w sposéb zdecydowany. Brak zainteresowania wyrazit niemal co drugi
pracodawca, z czego 9% zdecydowanie odrzucito mozliwos¢ skorzystania z ustugi

doradczej polegajacej na diagnozie ustug szkoleniowych.

Zainteresowanie doradztwem byto bardzo silnie zréznicowane w zaleznosci od
wielkosci przedsiebiorstwa. Najbardziej zainteresowani byli przedstawiciele firm
Srednich i duzych, najmniej matych i mikro, mniej Swiadomy i mniej zaangazowanych

w stosowanie narzedzi zarzgdzania zasobami ludzkimi.

9.2Specyficzne potrzeby szkoleniowe pracownikéw o niskich kwalifikacjach

9.2.1 Opinie pracownikéw o niskich kwalifikacjach

W celu rozpoznania szczegdtowych potrzeb szkoleniowych badanym zostata
przedstawiona lista 12 szkoleh. Respondenci mieli okre$lic ich przydatnosé
postugujac sie skalg od 1 do 9 (gdzie 1 znaczyto ,zdecydowanie niezainteresowany”,
a 9 — ,zdecydowanie zainteresowany”). Srednie oceny przydatnosci wahaty sie od
4.1 do 5.7 — nie byly wiec zbyt wysokie, co wynika z ogdlnie niezbyt duzego

zainteresowania szkoleniami jako takimi.

Respondenci wykazywali wieksze zainteresowanie szkoleniami z zakresu
konkretnych zawodow (szkolenia przekwalifikowujace — 5.7, doszkalajgce w ramach

posiadanego zawodu — 5.5) i umiejetnosci (kursy komputerowe — 5.3 i jezykowe — 5).

e Szkoleniami przekwalifikowujacymi najbardziej zainteresowani byli
respondenci z wyksztatceniem podstawowym lub gimnazjalnym oraz osoby w
wieku do 34 lat. Takze powyzej przecietnej ksztattowat sie wskaznik
zainteresowania szkoleniami przekwalifikowujgcymi w grupie oséb, ktore

kiedykolwiek doswiadczyty bezrobocia. Odnotowang réznice mozna przypisac
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wiekszej Swiadomosci bytych bezrobotnych wtasnych brakéw, ale szczegdinie
ich doswiadczeniu w poszukiwaniu zatrudnienia.

Szkoleniami doszkalajagcymi w ramach posiadanego zawodu najbardziej
zainteresowane byly osoby mtode (do 24 roku Zzycia), osoby pracujgce w
ramach samozatrudnienia, a takze pracownicy firm duzych. Ponadto
ponadprzecietny  poziom zainteresowania cechowat  pracownikow
zadowolonych z uzyskiwanego wynagrodzenia. By¢ moze wiasnie ze wzgledu
na uzyskiwane wynagrodzenie uwazajg oni, ze warto profesjonalizowac sie w
ramach wykonywanego zawodu. Odpowiednie wynagrodzenie jest rowniez
czynnikiem zwiekszajgcym satysfakcje z pracy — nie nalezy sie wiec dziwi¢, ze
chec¢ doksztatcania sie w lubianym obszarze zadan zawodowych jest wieksza.
Szkolenia komputerowe — najbardziej zainteresowane nimi byty osoby do 24
roku zycia oraz kobiety i pracownicy handlu. Ponadto ponadprzecietne
zainteresowanie odnotowano w grupie pracownikéw duzych przedsiebiorstw i
oséb zdecydowanie chcacych zmienié miejsce pracy.** Przekonanie o
potrzebie udziatu w takich szkoleniach byto tez mocniej artykutowane przez
osoby niezadowolone z otrzymywanego wynagrodzenia. Trzeba jednak
pamietaé, ze wiasnie z tej grupy rekrutuje sie wiekszos¢ osob chcacych
zmieni¢ zatrudnienie.

Szkolenia jezykowe - tutaj rowniez wieksze zainteresowanie wykazywaty
kobiety oraz osoby do 34 roku zycia, przy czym szczegollnie duze
zainteresowanie (Srednia 6.3) bytlo wyrazane przez pracownikow o niskich
kwalifikacjach, ktorzy nie przekroczyli 24 roku zycia. Réwniez i w tym
przypadku czynnikiem zainteresowania byta che¢ zmiany pracy ($rednia 6.7 w
grupie pracownikow o niskich kwalifikacjach, ktorzy zdecydowanie chcieliby

zmieni¢ miejsce pracy).

Najmniejszym zainteresowaniem cieszyty sie z kolei szkolenia, ktére nie wigzaty sie z

nabyciem konkretnych umiejetnosci zawodowych. Sredni wynik dla szkolen

zwigzanych z poszukiwaniem pracy (pisanie CV, listbw motywacyjnych) to 4.1, przy

® Trudno wyjasnic tak silne zainteresowanie omawianej grupy tymi szkoleniami. Zwtaszcza, ze osoby
te raczej wysoko oceniaty swoje umiejetnosci z zakresu postugiwania sie sprzetem komputerowym.
Mozna zatozy¢, ze pomimo wysokiej oceny umiejetnosci mogg odczuwac deficyt wiedzy w kontek$cie
potencjalnego nowego miejsca pracy. Respondenci deklarujacy zdecydowanag cheé zmiany pracy
prawdopodobnie sg obecnie na etapie przegladania ofert lub tez nawet prowadza rozmowy z nowymi
pracodawcami.
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czym mniejsze zainteresowanie wykazywali nimi mezczyzni, oraz ludzie od 45 roku
zycia. Co dziwne, osoby oceniajgce kondycje swojej firmy jako bardzo zitg, a wiec
takie, ktore moga liczy¢ sie z grozbag utraty zatrudnienia, swoje zainteresowanie
takimi szkoleniami ocenity jedynie na poziomie 3. Takze osoby sceptycznie
oceniajgce wtasne szanse na uzyskanie innego zatrudnienia nie byty zainteresowane
zdobywaniem wiedzy z zakresu poszukiwania pracy. Mniej zainteresowane byty
takze osoby, ktére zdecydowanie wigzg swojg przysztos¢ z firmg, w ktorej teraz
pracujg, co jest zrozumiate, bo tego typu umiejetnosci nie sg im w chwili obecnej

potrzebne.

Niejako osobng kategorie szkolen stanowig te z zakresu nabywania uprawnien do
kierowania pojazdami mechanicznymi. Ponad jedna trzecia respondentow
zdecydowanie nie jest nimi zainteresowana, jednak prawie co czwarty zdecydowanie
by w nich uczestniczyt. Skrajnos¢ opinii w tym przypadku jest prawdopodobnie
spowodowana faktem, ze szkolenie z zakresu prawa jazdy jest nieprzydatne dla
osbb, ktére takie uprawnienia juz posiadajg, a bardzo pozadane przez tych, ktérzy
ich jeszcze nie nabyli. Potwierdza to wyzszy odsetek zainteresowanych takimi
szkoleniami wsrod oséb miedzy 18 a 24 rokiem zycia (6). Wysokie zainteresowanie
tej grupy uzyskaniem prawa jazdy jest tez z pewnoscig warunkowane czynnikiem
ekonomicznym. Kurs prawa jazdy nie jest tani, a osoby ze wspomnianej grupy
wiekowej nalezg do najmniej zarabiajgcych, a co za tym idzie, moga napotykaé na
finansowg bariere dostepu do uzyskania kwalifikacji (na otwartym rynku)

pozwalajgcych na prowadzenie pojazdéw mechanicznych.
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Wykres 70 Ocena zainteresowania pracownikébw o niskich kwalifikacjach

poszczegoblnymi szkoleniami

Kursy doszkalajace w ramach posiadanego
zawodu

Szkolenia przyuczajace do nowego
zawodu/pracy/kursy przekwalifikowujace

Szkolenia komputerowe

Szkolenia jezykowe

Szkolenia uczace jak dobrze si¢ zaprezentowac,
jak budowa¢ swoj wizerunek, np. wobec
pracodawcy, innych ludzi

Szkolenia uczace, jak zwiekszy¢ pewnos¢ siebie
Szkolenia z zakresu sprzedazy, obstugi klienta

Prawo jazdy

Szkolenia z zakresu dobrej organizacji pracy,
dobrego gospodarowania czasem

Szkolenie dotyczace radzenia sobie ze stresem

Szkolenia uczace jak sie skutecznie
porozumiewac, jak nawiazywaé kontakty

Szkolenia przygotowujace do poszukiwania
pracy, np. pisanie CV, listow motywacyjnych

Zrédto: Badanie ilosciowe pracownikéw o niskich kwalifikacjach, N=1080; na pytanie odpowiadaty
osoby, ktére wyrazity cho¢ minimalne zainteresowanie bezptatnymi szkoleniami; skala 1-9 (1- w ogdle
niezainteresowany, 9 — bardzo zainteresowany)

9.2.2 Opinie pracodawcow

Pracodawcéw zapytano o potrzebe stosowania w odniesieniu do pracownikoéw o
niskich kwalifikacjach — oprécz szkolen - réwniez innych instrumentéw wsparcia,

takich jak doradztwo zawodowe, pomoc psychologiczna czy wsparcie finansowe.

Wedtug pracodawcow pracownicy o niskich kwalifikacjach majg najwieksze potrzeby
w obszarach zwigzanych z bezposrednio wykonywanymi obowigzkami, ale
akcentowano tez konieczno$¢ umozliwienia im nabycia umiejetnosci pozwalajacych
na przekwalifikowanie. Na trzecim miejscu pod wzgledem potrzeb PONK pracodawcy
wymienili doradztwo zawodowe. Natomiast nisko oceniono potrzeby w zakresie

wsparcia psychologicznego.
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Wykres 71 Potrzeby pracownikéw o niskich kwalifikacjach wedtug pracodawcoéw

Doradztwo zawodowe 49% 7%
Pomoc i wsparcie psychologiczne 29% 4%
Pomoc i wsparcie materialne 39% 6%
Posrednictwo pracy 41% 8%
Organizacja szkolen przyuczajacych do nowego
. e . 47% 16%
zawodu/ pracy/ kurséw przekwalifikowujacych
Organizacja szkolen/ kurséw doszkalajacych w
St 15%

ramach obecnego zawodu

B [1] w ogole nie potrzebuja takich dziatan

B [2] raczej nie potrzebuja takich dziatan

B [3] ani potrzebuja ani nie potrzebuja takich dziatan
[4] raczej potrzebuja takich dziatan

[5] bardzo potrzebuja takich dziatan

Zrédfo: Badanie ilo$ciowe pracodawcéw, N=1290

Analizujac odpowiedzi pracodawcow pod katem preferencji co do okreslonych
szkolen, podobnie jak w grupie pracownikow, nie pojawity sie szkolenia, ktory
budzityby bardzo silne zainteresowanie. Moze mie¢ to zwigzek z faktem, ze polityka
szkoleniowa w przedsiebiorstwach jest prowadzona czesto ad hoc®, dlatego
badanym byto trudno oceni¢ jednoznacznie potrzeby szkoleniowe. Dodatkowg
trudnoscig byta konieczno$¢ wskazania szkolen dla pracownikéw o niskich
kwalifikacjach, a jak wiemy z wynikow przeprowadzonego badania, grupa ta rzadko
ma mozliwos¢ uczestnictwa w szkoleniach. Jeszcze rzadziej rozpoznawane sg przez

pracodawcéw potrzeby rozwojowe tych pracownikéw.

Takze wsréd pracodawcdéw najwiekszym zainteresowaniem cieszyly sie szkolenia
zwigzane z mozliwoscig poprawy kwalifikacji potrzebnych pracownikom o niskich
kwalifikacjach do wykonywania obecnych obowigzkéw. Na drugim miejscu znalazty
sie szkolenia przekwalifikowujgce, na trzecim zas z zakresu budowania umiejetnosci
pracy w zespole. Z kolei najmniej preferowane przez pracodawcéw szkolenia, ktére

miatyby zostac¢ skierowane do grupy pracownikéw o niskich kwalifikacjach, to przede

% Jak pokazato badanie w przedsiebiorstwach rzadko sg stosowane rozbudowane systemy oceny
pracowniczej, czy tez stara sie prowadzi¢ $ciezke rozwoju kariery pracownikow.
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wszystkim szkolenia podnoszace poziom asertywnosci (budowanie zdolnosci
przywodczych, wystepowanie przed grupg ludzi, przebojowos¢ i pewnos¢ siebie)
oraz szkolenia jezykowe. Warto przypomnie¢, ze umiejetnosci te nie nalezaty do
tych, ktorych w pierwszej kolejnosci oczekuje sie od pracownikow o niskich
kwalifikacjach. Rozbieznos¢ ta moze jednak wywotana rowniez ukrytg niechecig do
posiadania pracownikdw zbyt asertywnych i przebojowych, a tym bardziej do
rozwijania w nich tych cech. Jesli chodzi o znajomos¢ jezykow obcych, az 56%

pracodawcow uwaza, ze umiejetnos¢ ta jest dla pracownikdéw niewazna.

Wykres 72 Preferencje pracodawcow co do szkolen adresowanych do pracownikéw o

niskich kwalifikacjach

wiedzy potrzebnej do wykonywania obecnych zadan
zawodowych
wiedzy potrzebnej do wykonywania innych zadan
zawodowych niz obecne

umiejetnosci pracy w zespole

przystosowania si¢ do nowych sytuacji, radzenia sobie
ze zmianami

umiejetnosci organizacji pracy

umiejetnosci prezentacji wtasnej osoby na rozmowie
kwalifikacyjnej

radzenia sobie ze stresem
umiejetnosci nawiazywania kontaktow, otwartos¢

kursy prawa jazdy

umiejetnosci przygotowania zyciorysu i listu
motywacyjnego

obstugi urzadzen biurowych

wiedzy na temat mocnych i stabych stron pracownika,
zainteresowan, zdolnosci itp.

znajomosci skutecznych metod poszukiwania pracy

obstugi komputera

umiejetnosci prowadzenia swobodnej rozmowy z
pracodawca

umiejetnosci wyrazania i obrony wtasnego zdania
szkolenia jezykowe

przebojowosci, pewnosci siebie

wystepowania przed grupa ludzi

budowania zdolnosci przywédczych

Zrédfo: Badanie ilo$ciowe pracodawcéw, N=1290
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9.3Preferencje co do sposobu organizacji szkolen

a) Czas szkolen

Badani przedstawiciele PONK bardziej preferowaliby szkolenia roztozone w czasie
(62% wskazan) niz te jednorazowe (26%). Szkolenia roziozone w czasie byly
czesciej wskazywane przez mezczyzn, ale takze przez osoby pracujgce w sektorze

prywatnym.

Dla zdecydowanej wiekszosci ankietowanych szkolenia roztozone w czasie powinny
sie zamkng¢ w czasie od 1 do 3 miesiecy (72%). Tylko 17% badanych stwierdzito, ze
powinien to by¢ czas od 4 do 6 miesiecy. Dluzsze czasy szkolen cieszyly sie

szczatkowym zainteresowaniem potencjalnych koncowych beneficjentéw ustugi.

Wyniki badania pokazujg, ze szkolenia nie powinny trwa¢ dtuzej niz dwa dni w
tygodniu (80%).

Wykres 73 Preferencje co do formy szkolen

5%

B szkolenie rozlozone w czasie, np, w sumie trwa 6 dni, ale uczestniczy Pan(i) w nim po
2 dni w tygodniu

B szkolenie jednorazowe - cale szkolenie odbywa sie za jednym razem, dzien po dniu

= obie formy sg réwnie dobre

nie wiem / odmowa odpowiedzi

Zrédto: Badanie iloéciowe pracownikéw o niskich kwalifikacjach; na wykresie pokazano odpowiedzi
respondentow, ktérzy chcieliby wzig¢ udziat w szkoleniach N=538

Wiekszosc¢ respondentow bytaby sktonna poswieci¢ swéj prywatny czas domowy na
doszkalanie sie (61%). Tylko co piaty badany stwierdzit, ze nie bytby sktonny uczyé

sie w domu. Najchetniej o nauce w domu wypowiadali sie respondenci niezadowoleni
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ze swojego wynagrodzenia (prawie 80%). Podobnych odpowiedzi udzielali takze
ankietowani, ktérzy nie wigzg swojej przysztosci z aktualnym miejscem pracy (94%),
co wskazuje na duzg determinacje w dazeniu do zmiany swojej obecnej pozycji
zawodowe)j.

Wykres 74 Preferencje co do okresu szkolen

%6%

® od 1 do 3 miesigcy 5 od 4 miesiecy do 6 miesiecy
5 od 7 miesigcy do 12 miesigcy powyzej 12 miesiecy
nie wiem / odmowa odpowiedzi

Zrédfo: Badanie ilosciowe pracownikéw o niskich kwalifikacjach; na wykresie pokazano odpowiedzi
respondentow, ktérzy chcieliby wzig¢ udziat w szkoleniach N=538

Wykres 75 Liczba dni w tygodniu jakie mozna przeznaczy¢ na szkolenia

394%

m 1 dzien B 2dni B 3dni wiecej niz 3 nie wiem / odmowa odpowiedzi

Zrédto: Badanie iloéciowe pracownikéw o niskich kwalifikacjach; na wykresie pokazano odpowiedzi
respondentow, ktorzy chcieliby wzig¢ udziat w szkoleniach N=538
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Wykres 76 Skfonnosé pracownikéw do nauki w domu

18% 47% 14% 3,5
B [1] Zdecydowanie nie B [2] Raczej nie [3] Ani tak, ani nie
[4] Raczej tak [5] Zdecydowanie tak

Zrédto: Badanie ilo$ciowe pracownikéw o niskich kwalifikacjach. Odpowiedzi respondentéw, ktérzy

chcieliby wzig¢ udziat w szkoleniach N=538

Podobnie jak w przypadku pracownikdéw o niskich kwalifikacjach réwniez pracodawcy
preferowaliby szkolenia trwajgce nie dtuzej niz 3 miesigce (51%). Blisko jedna piata
przedsiebiorcow chciato, aby szkolenia trwaty od 4 do 6 miesiecy, a jeden na

dziesieciu byt w stanie zaakceptowaé dtuzszy okres szkolen.

Pracodawcy najchetniej widzieliby szkolenia, ktore zajmowatyby nie wiecej niz dwa
dni w tygodniu, przy czym 42% uznato, ze dwa dni to optymalny czas szkolen,
podczas gdy 36% wolatoby, aby w ciggu tygodnia na dziatania szkoleniowe byt
poswiecony tylko jeden dzien. Preferencje byly zréznicowane w zaleznosci od
wielkosci przedsiebiorstwa. W firmach duzych czesciej jako efektywny uznawano
dwudniowy okres szkolenia, w firmach $redniej wielkosci nieznacznie przewazyt
poglad o jednodniowym okresie szkolen, podobnie jak w firmach mikro i matych. W
przypadku szkolen jednodniowych pracodawca bytby skionny wystaé na szkolenie
okoto 6.5 pracownikow. Szkolenia dwudniowe zmniejszaty tg liczbe do 4, a
trzydniowe do 3.3.

Wzgledna wiekszos¢ pracodawcéw (36%) uwazata, Zze dziatania szkoleniowe

powinny by¢ roztozone w czasie, jeden na czterech wolatby zeby byty to szkolenia

jednorazowe. Jednoczesnie co czwarty badany uznat, ze obie formy sg rownie dobre.
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b) Preferencje — miejsce szkolen oraz metody ich prowadzenia

Respondenci zdecydowanie woleliby, aby szkolenia byty organizowane w ich miejscu
zamieszkania (67%) niz w innej miejscowosci (15%). Po okoto 50%°® badanych
twierdzi, ze szkolenia powinny odbywac sie na terenie zaktadu pracy oraz poza nim.
Rozktad ten wskazuje, najprawdopodobniej, ze respondenci losowo wskazywali
preferowane miejsce prowadzenia nie uwazajgc odpowiedzi na to pytanie za

istotne.®’

Czterech na pieciu badanych chciatoby, aby szkolenia prowadzone byty w formie
tradycyjnej (z fizycznie obecng osobg prowadzacq szkolenie, ktdéra mogtaby stuzyé
pomocg w trakcie jego prowadzenia). 12% opowiada sie za szkoleniami mieszanymi
(w czesci tradycyjnymi, a w czesci prowadzonymi za posrednictwem Internetu). Tylko
4% badanych chciatoby, aby szkolenia byly prowadzone wylgcznie za

posrednictwem sieci internetowej.

73% badanych chciatoby, aby szkolenia odbywaty sie w matych grupach. Z
mozliwosci indywidualnego szkolenia chciatoby skorzysta¢ 13% pracownikow o
niskich kwalifikacjach. Z kolei dla co 12-tego najlepszg formg szkolehn bylyby te w

wiekszych grupach.

Wzgledna wiekszos$¢ pracodawcéw (42%) wolatoby, aby szkolenia odbywaty sie na
terenie zaktadu pracy, a 35% wybrato szkolenia poza miejscem pracy. Preferencje
badanych majg prawdopodobnie zwigzek z posiadang przez firmy infrastrukturg
(budynki, pomieszczenia konferencyjne, etc.). Wskazuje na to bardzo silne
preferowanie zaktadu pracy jako miejsca szkoleh przez przedstawicieli firm Sredniej

wielkosci i duzych.

Bardzo niewielki odsetek pracodawcéw (4%) zgodzitby sie na szkolenia
indywidualne. Najwiekszg akceptacje tego typu szkolen mozna zauwazy¢ w firmach
mikro i matych, ktére z powodu niewielkiej liczby pracownikow mogtyby sobie na nie

66 Gdy nie uwzglednia sie odpowiedzi ,nie wiem” oraz ,bez znaczenia”.
o7 Druga mozliwosé, Ze istniejg dwie heterogeniczne grupy, ze wzgledu na ,lekkos¢” pytania jest mato
prawdopodobna. Odpowiedz bez réznicy nie byta czytana przez ankieteréw respondentom.
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pozwoli¢. Zdecydowana wiekszoS¢ respondentow (82%) wybrataby szkolenia

grupowe, a dla 16% badanych obie formy szkolenh byty do zaakceptowania.

Pracodawcy, tak samo jak pracownicy o niskich kwalifikacjach, najbardziej preferujg
tradycyjng metode szkolen. Miata ona 82% zwolennikdéw, podczas gdy szkolenia za
posrednictwem Internetu uznato za dobrg metode zaledwie 3% badanych. Co
dziesigty ankietowany chciatby, zeby szkolenia byty prowadzone w mieszanej formie,

a 8% nie potrafito wskaza¢ najbardziej efektywnej metody szkoleniowe].

¢) Metody szukania informacji o szkoleniach

Pracownicy o niskich kwalifikacjach informacji o szkoleniach szukali by gtéwnie w
Internecie (55%) i urzedach pracy (51%). Istotny moze by¢ tutaj fakt, ze okoto 50%
badanych doswiadczyto bezrobocia i dlatego urzad pracy jest miejscem kojarzonym
przez te grupe z ich rozwojem i karierg zawodowa. Nieco ponad jedna trzecia (38%)
poszukiwataby informacji u znajomych. Natomiast dla 23% pracownikow o niskich

kwalifikacjach cennym zrédtem informaciji jest rodzina oraz prasa.

Wykres 77 Potencjalne zrédta poszukiwania informacji na temat szkolen
Internet 55%

Urzad pracy 51%
Znajomi
Rodzina
Gazety
Wspoétpracownicy
Telewizja

Radio

Szkola

Urzad Gminy
Zrédto: Badanie ilosciowe pracownikéw o niskich kwalifikacjach; N=1080; na wykresie przedstawiono

odpowiedzi 0s6b wykazujgcych cho¢ minimalne zainteresowanie bezptatnymi szkoleniami
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W przypadku pracodawcow, najczesciej wybieranym zrodtem informacji bytyby firmy
szkoleniowo-doradcze, na ktére wskazato 72% respondentéw. Jedynie w firmach
mikro to zrodto pozyskiwania informacji nie wyrdzniato sie zdecydowanie sposrod
pozostalych®®. Mozna zatozy¢, e jest to efekt rzadszego korzystania przez
mikroprzedsiebiorstwa z ustug firm szkoleniowych, a co za tym idzie stosunkowo

stabej znajomosci rynku.

Na drugim miejscu z 62% odsetkiem wskazanh znalazt sie Internet, na trzecim zas
prasa branzowa (26%). Mniej niz jedna pigta ankietowanych szukataby informacji u
innych przedsiebiorcow. Pomimo, Ze nie jest to wysoki odsetek, to jednak nie mozna
bagatelizowa¢ faktu, ze glosy przedsiebiorcow moga miec istotne znacznie. Jak
pokazaly rézne badania, sukces odnoszony przez innych przedsiebiorcéw (w tym
przypadku sukces przeprowadzonych szkolen) staje sie katalizatorem zmiany w
kregu zaprzyjaznionych przedsiebiorstw. Jednoczesnie jednak nie wolno zapominac,
ze niezadowolenie przedsiebiorcow ze szkolen, moze negatywnie wptyng¢ na checé

skorzystania z ustugi szkoleniowej przez innego przedsiebiorce.

Wykres 78 Potencjalne zrédta poszukiwania informacji na temat szkolen

Bezposrednie informacje od firm
| e — 7
szkoleniowo-doradczych
Prasa branzowa _ 26%
Inni przedsiebiorcy _ 19%
K

| 1%

Telewizja

Praca codzienna, tygodniki

Radio

Nie wiem / trudno powiedzie¢ - 13%

Zrédto: Badanie ilosciowe pracodawcéw, N=1290

o8 Tylko 58% respondentdw z kategorii firm mikro szukataby informacji u firm szkoleniowo-doradczych.
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