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Czlowiek jest zniewolony do pracy, ale praca powoduje procesy dazace w prze-
ciwnym kierunku — wyzwolenie si¢ od tych koniecznosci i wzmacnianie sie
bytowe czlowieka. Jesli konieczno$¢ oznacza uleglos¢ czlowieka wobec $wiata
i podporzadkowanie czlowieka $wiatu, to praca jest jego wyzwoleniem, eman-
cypacja i podporzadkowaniem $wiata czlowiekowi

(Galkowski, 1980, s. 243)

Praca zawodowa stanowi wazng, kluczowa wspolczesnie czes¢ zycia,
pelniac liczne funkcje — od tozsamosciowych przez relacyjne po bytowe,
zajmuje znaczacy cze$¢ kazdego dnia, tygodnia i roku zycia dorostych,
stanowi punkt odniesienia w zyciu zbyt mtodych, by pracowa¢, i tych, kto-
rym stan zdrowia, wiek lub inne uwarunkowania pracowaé (juz) nie po-
zwalaja. Definiuje istote czlowieczenstwa, gdy kresli sie wizje Homo faber
(na szczescie obok jest takze Homo ludens czy Homo creator). Biblioteki
(realne i wirtualne) zawieraja wiele tekstéw o pracy — projektow i prognoz,
np. korica pracy (Rifkin, 2003), zmian pracy i ich konsekwencji - prekary-
zacji (Standing, 2014 ), korozji charakteru (Sennett, 2006 ), niemoznosci
utrzymania sie i prowadzenia godziwego zycia mimo wytezonej pracy
(Ehrenreich, 2006), wirtualizacji i globalizacji (Castells, 2007) itd. Ta
ksigzka nie jest jednak o pracy. Nie zawiera przegladu historycznych uje¢
pracy, przegladu podejs¢ filozoficznych, socjologicznych, psychologicz-
nych, pedagogicznych (i psychopedagogicznych) czy ekonomicznych,
chociaz cze$ciowo sie do nich odwoluje. Takie obszerne, wyczerpujace
iniejednokrotnie drobiazgowe opracowania juz powstaly (np. Furmanek,
2008; Jarosiewicz, 2012; Michalski, 2005; Wiatrowski, 2005 ). Powstaly
tez reportazowe dokumentacje obecnej sytuacji pracownikéw, takie
jak ,,Zawéd” (Fejfer, 2017) czy ,,Urobieni” (Szymaniak, 2018), z iécie
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socjologicznym zmyslem obserwacji opisujace wspodlczesne doswiad-
czenia Polaka na rynku pracy. Nie do konica jest tez nawet o rynku pracy,
cho¢ pojecie to w calej swojej metaforycznosci z jednej strony i brutalnej
namacalnosci z drugiej jest w niej wielokrotnie przywolywane.

Jaka jest warto$¢ edukacji, rozwoju i wyksztalcenia dla wspélcze-
snego cztowieka? [ ... ] Edukacja i rozwdj nie jest celem samym
w sobie, lecz nazbyt czesto srodkiem do lepszego materialnego
komfortu zycia i do zdobycia wysokiej hierarchii spotecznej. Wiedza
i umiejetnosci s cenione o tyle, o ile dadza sie przelozy¢ na kon-
kretny zysk finansowy, czyli dobrze platna prace i dobra $wiadczace
o statusie spolecznym jednostki [ ... ] Nie optaca si¢ zdobywaé wie-
dzy dla niej samej, podejmowac¢ trud hartowania charakteru, jesli
nie przekiada sie to na materialng korzys¢ i/lub prestiz spoteczny
(Michalowska, 2013, s. 130).

Ksztalcenie (si¢), edukacja, system szkolnictwa to drugi wazny, nie
tylko w do$wiadczeniu mtodosci, ale calozyciowo, aspekt wspélczesnych
doswiadczen. Mimo postulatéw odszkolnienia edukacja obowiazkowa
i ponadobowiazkowa sa doswiadczeniem kolejnych pokolen. To ogromny
obszar - historii my$lenia o celach, metodach i formach, eksperymentéw
edukacyjnych, systemdéw pomiaru efektywnosci, rozwazan nad nieréwno-
$ciami i prob ich niwelowania. Te tematyke obejmuje cala pula dyscyplin
spolecznych i humanistycznych — pedagogika i psychologia, socjologia
i filozofia, nauki o komunikacji i religii, nauki prawne. I ponownie — nie
o nich jest ta ksiazka, cho¢ stanowia jej wazna cze$<.

Jest wreszcie migdzy nimi punkt stycznoéci, na ktéry mozna spojrzeé
z perspektywy tranzycji.

Moment stawania si¢ dorostym mozna utozsamiac z tranzycjq ze
$wiata edukacji do $wiata pracy [ ... ] Istotnym elementem tranzycji
jest trwalo$¢ przejécia w nowy $wiat polegajaca na utrzymaniu za-
trudnienia przez dluzszy czas, tak by méc wywiaza¢ sie z obligacji
wynikajacych z podjetych rol spolecznych zwiazanych z dorostoscia
(Roznowski, 2011, s. 246).
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Tranzycja bywa rozpatrywana jako jednorazowe przejscie (wejscie
na rynek pracy) dokonujace si¢ po zamknieciu drzwi szkoty, jednak
coraz czeéciej sie rozmywa, zwielokrotnia, przestaje by¢ sekwencyjna
(Cybal-Michalska, 2013 ). Sfere buforowa stanowi okres, w ktérym lacza
sie obie role, obie sfery zycia — czy to w do$wiadczeniu pracownika mto-
docianego, dorabiajacego w wakacje ucznia, pracujacego studenta, czy tez
ze wzgledu na postulowane (i realizowane) powroty do systemu edukacji
odbywajace sie bez porzucania rzeczywistosci pracy (jako szkolenia,
kursy, studia podyplomowe i nie tylko). Myslenie o tranzycji prowadzi
do analizowania karier — jako$ciowego, gdy dotyczy ono indywidualnych,
unikalnych doswiadczen, ilo$ciowego, gdy poszukuje si¢ prawidlowosci,
wyniki opisuje i modeluje (np. Stomczyriski, 2007). Niemniej ta praca nie
jest nawet o tranzycji, chociaz zawiera elementy opisu przejs¢ pomiedzy
systemami edukacji i rynku. Tranzycja jest tu tropem, ktory prowadzi do
zasadniczego przedmiotu tej pracy.

Przyklady wielu wspaniatych poznanskich i wielkopolskich karier
ludzi pracujacych poza swoim zawodem lub zdobywajacych laury
w luZznym zwiazku z posiadanym wyksztalceniem umacniaja tylko to
[0 braku zwigzku migdzy wyksztalceniem a sferg aktywnosci zawo-
dowej] przekonanie i dzialaja na wyobraznie (Lazuga, 2007, s. 237).

Opisana relacja czy — w tym przypadku — przekonanie o jej nieistot-
noéci dotyczy dopasowania. Dopasowanie ma wiele odmian — od psy-
chologicznych uje¢ dopasowania czlowiek-zawéd, czlowiek—praca i czlo-
wiek-organizacja po ekonomiczne analizy stopy zwrotu z wyksztalcenia.
Istotne jest przy tym tylez dopasowanie, co niedopasowanie, przyjmujace
wiele réznych form, diagnozowane réznymi metodami i stanowiace
przyczyne lub przynajmniej przestanke wielu zjawisk (od dobrostanu
i samorealizacji przez efektywno$¢ decyzji gospodarczych po konsekwen-
cje dla wzrostu gospodarczego). W analizach dopasowania nieodmiennie
obecne s3 oba $wiaty — edukacji i pracy zawodowej, systemu szkolnictwa
i systemu gospodarczego. Relacje migdzy nimi moga by¢ ujmowane z rz-
nych perspektyw, jednak na potrzeby tej pracy wybrana zostala teoria
kapitatu ludzkiego, i to nie tyle w $cisle ekonomicznej wersji, ile jako
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jedna z narracji — obecna w komentarzach wynikéw badan, projektach
reformatorskich czy uzasadnieniach indywidualnych decyzji. Obecna
jest tez przede wszystkim w polskiej literaturze, krajowych rozwazaniach,
do ktorych celowo ograniczono tropienie Zrédel, by uchwycic specyfike
lokalnego relacjonowania. Perspektywa kapitatu ludzkiego opisuje obecna
relacje miedzy systemami edukacyjnym i gospodarczym nie ze wzgledu
na trafno$¢ sama w sobie, ale ze wzgledu na spoleczng zgode co do uzycia
tej ekonomicznej metafory do opisu zlozonych zjawisk spolecznych, ma-
jacych niebagatelne konsekwencje dla zycia jednostek, grup, spolecznosci
lokalnych i spoleczenstw jako calosci. Dopasowanie, uwiklane w relacje
edukacja—rynek, jest tylez narzedziem opisu, co pewnym docelowym
stanem, celem dla jednostek i instytucji. Celem, do ktérego nalezy pod-
chodzi¢ z pewng ostroznoscia.

Powinni$émy uczula¢ studentéw na to, ze préby ulzenia niepokojowi
o wlasng przyszlo$¢ przez nadmierne uzawodowienie studiéw sa
podobne prébom zaspokojenia pragnienia morska wodg (Szafra-
niec, 2011, s. 36).

Te stowa Krystyny Szafraniec odnosza sie do sytuacji studentéw i ab-
solwentow socjologii, maja jednak nieporéwnanie szerszy zasieg, adekwat-
nie zarysowujac sytuacje w odniesieniu do wielu kierunkéw ksztalcenia,
nie tylko wyzszego. W innej perspektywie apel o umiar w dopasowywaniu
wyraza si¢ nastepujaco:

Rynek jest szybszy niz szkola i szkola — cho¢by nie wiem jak or-
ganizacyjnie sprawna — nie ma szans w tym wyscigu. [ ... ] rynek
wyglada inaczej, gdy student zaczyna studia, a inaczej gdy je koniczy
imozna zalozy¢, ze na finiszu jest wzglednie dobrze przygotowany
do potrzeb rynku sprzed lat pieciu (co w przypadku niektérych
dyscyplin sprawia, ze staje si¢ raczej archiwista czy historykiem
swego zawodu niz jego uzytkownikiem) (Lazuga, 2007, s. 240).

Dopasowanie jest waskim, ale przez to mozliwym i interesujacym
do eksplorowania konstruktem opisujacym statycznie (jako pewien
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diagnozowany stan) i dynamicznie (jako procesy dopasowywania) styk
edukacjiigospodarki, ale tez osobowoscii pracy czy jednostki i organiza-
cji. Jest tez osadzone w pewnym sposobie myslenia, ktory okresli¢ mozna
jako funkcjonalny - z jego perspektywy dopasowanie jest czyms dobrym,
stan dopasowania jest pozadany, za$ niedopasowania — w jaki$ sposob
szkodliwy. To spojrzenie osadzone jest w ujmowaniu relacji edukacji
i gospodarki przez pryzmat ich funkcjonalnych zwiazkow.

Pierwszy rozdzial ksigzki poswiecony jest zatem krotkiej rekapi-
tulacji sposobéw ujmowania relacji migdzy edukacja a gospodarka,
z uwzglednieniem przede wszystkim teorii kapitatu ludzkiego (ale tez
alternatywnych). Prowadzi to do wskazania (w rozdziale drugim) kilku
mocno zrdznicowanych podej$¢ do dopasowania, ktére orientacyjnie
mozna przyporzadkowa¢ do uje¢ mikro-, mezo- i makrostrukturalnych,
co stanowi probe uznania odmienno$ci perspektywy, np. doradztwa za-
wodowego i makroekonomii, w typowej dla socjologii praktyce taczenia
tego, co indywidualne, z tym, co spoleczne. Rozdzial trzeci prezentuje
krotki przeglad wynikéw badan dostepnych w Polsce i jej dotyczacych,
poruszajacych wprost lub posrednio problematyke dopasowania. Nato-
miast z potrzeby pelniejszego (cho¢ nigdy kompletnego), empirycznego
zilustrowania kwestii dopasowania odwolano si¢ do dwéch odmiennych
podejs¢. Pierwszym jest ilociowe spojrzenie na typy, skale i konsekwen-
cje niedopasowania w perspektywie danych zgromadzonych na potrzeby
projektu diagnozujacego stan kapitalu ludzkiego w Polsce. Dane z trzech
edycji badania ,,Bilans Kapitatu Ludzkiego” wykorzystano do opracowa-
nia klasyfikacji dopasowania i opartych na niej dalszych analiz, typowo
ilo$ciowych i w zwiazku z tym skupionych na statystycznej istotnosci
i ogolnych prawidlowosciach. Poniewaz w dyskusjach o efektywnosci
ksztalcenia wazne sa szczegdlnie dwa typy szkol: zawodowe i wyzsze,
szczeg6lna uwage po$wigecono objetym badaniem grupom ich absolwen-
tow. Dla zréwnowazenia tej ilosciowej perspektywy w kolejnej analizie
skupiono sie na jednej, wasko zdefiniowanej kategorii zawodowej, ktora
stanowig artysci i tworcy. Przy polaczeniu zrédet ilosciowych i jako-
$ciowych dopasowanie zostalo ujete przez pryzmat relacjonowanych
doswiadczen i wskaznikéw niedopasowania. W tym fragmencie zapre-
zentowano tez dwa wazne narzedzia analizy rynku pracy — klasyfikacje
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zawodo6w i monitoring zawoddéw. Obie analizy poswigcono opisaniu
skali i konsekwencji (nie)dopasowan, kazda z nich opiera si¢ na innych
zrodlach i inaczej ujmowanym dopasowaniu, jednak facznie ilustruja
one to samo zjawisko. Cel, ktéremu stuzg te analizy, mozna wiec uznaé
za poznawczy (chociaz nieuchronnie dazenie do jego realizacji odstania
nowe pola niewiedzy). Jednoczesnie podkresli¢ trzeba towarzyszacy mu
cel dydaktyczny — zachete do wykorzystywania danych zastanych do
re-analizy, odkrywania nowych pytan i odpowiedzi w odniesieniu do
danych, ktére juz zgromadzono i udostgpniono.

W tym miejscu chce podziekowad wszystkim nieznanym mi z imienia
i nazwiska wykonawcom badan — ankieterom, twércom baz danych, koor-
dynatorom, ktérych praca umozliwia prowadzenie analizy wtdrnej, oraz
wszystkim znanym (z imienia i nazwiska lub przynajmniej z przynalez-
noéci instytucjonalnej) pomystodawcom, koordynatorom i realizatorom
badan. Nieuchronnie na mysl przychodzi tu hasto (zawlaszczone, ale
i dzieki temu spopularyzowane) o stawaniu na ramionach olbrzyméw,
co w rownej, jesli nie wigkszej, mierze kieruje takze do autoréw wszyst-
kich tych opracowan o pracy i edukacji, dzieki ktérym historia ich zmian
i aktualny stan sg znane i rozpoznane. Dzigki nim mozliwe jest przejscie
do kwestii dopasowania bez siggania po Arystotelesa (cho¢ niewatpliwie
zawsze warto po niego siega¢), Adama Smitha, Theodora Schultza czy
Richarda S. Lazarusa.



1. Relacje edukacji i gospodarki

Komentowanie tak zlozonych obszaréw spotecznych doswiadczen jak
system edukacji i system gospodarczy stanowi bez watpienia wyzwanie.
Socjologia gospodarki stanowi ogromna cze$¢ mysli socjologicznej, socjo-
logia edukacji jest nie mniej istotna, a obok nich sa przeciez cala ekonomia
i cala pedagogika. Opisanie tytulowych relacji mozna zatem potraktowac
gleboko lub wybioérczo - ze wzgledu na cele, jakie staja przed niniejsza
praca, bedzie to bardziej szkic watkéw niz doglebna analiza. Punkt wyjécia
stanowig zmiany historyczne i formulowane na temat wskazywanych
zwiazkow poglady.

1.1. Funkcjonalne zwigzki systemoéw edukacji i gospodarki

Niewatpliwie na przestrzeni wiekéw mozna postrzega¢ edukacje jako
zyskujacy na powszechnosci i w efekcie umasowiony system socjalizowa-
nia jednostek do zycia spotecznego i przygotowywania ich do realizacji
spolecznie pozytecznych zadan. Alternatywne spojrzenia méwia o wy-
zwalaniu potencjaléw lub rozwoju jednostki dzigki zdobywaniu wiedzy,
opanowywaniu nowych, bardziej zlozonych sposobéw rozumowania. Do
funkcji edukacji (rozpatrywanych z perspektywy spoteczenstw, kultury
i — czgsciowo — jednostki) naleza chociazby: funkcja socjalizacyjna, se-
lekcyjno-szkoleniowa, certyfikacyjna, transmisyjna (w sensie transmisji
kultury, zapewniajacej jej cia,glos’c’) , iInnowacyjna czy rozwojowa (roz-
woju jednostki) (Boczkowski, 2010). Wskazuje sie na ,,wspomaganie
rozwoju czlowieka, rozwijanie uzdolnien i emocji, budowanie $wiata
humanitarnych wartosci, uczenie szacunku dla drugiego czlowieka, ktory
jest partnerem, a nie rywalem” (Dobrolowicz, 2013, s. 44), a wszystko
to w imie réwnosci spolecznej, a takze na ksztaltowanie umiejetnosci
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krytycznego i refleksyjnego myslenia czy funkcje osobotwércza (Mi-
chatowska, 2013, s. 137). Zadania te r6znig si¢ jednak, jesli rozwazaé
osobno cele czy funkcje edukacji ogélnej i zawodowej albo — wedle innego
podzialu — wyzszej i nizszych poziomoéw. Piszac o spotecznych funkcjach
europejskiego szkolnictwa wyzszego, Anna Buchner-Jeziorska i Andrzej
Boczkowski wymieniaja:

~ przekaz kulturowy (cywilizacyjny),

- przekazywanie wiedzy,

- rozwijanie mozliwo$ci innowacyjnych,

- wprowadzanie w zycie zawodowe okre$lonego rodzaju,

- przygotowanie do wejécia i utrzymania si¢ na rynku pracy,

- wykonywanie badai naukowych o charakterze poznawczym i aplika-
cyjnym, w tym uzytecznych dla: gospodarki, pracownikéw naukowo-
-dydaktycznych, ksztalcenia studentéw (2010, s. 235).

Jak zaraz potem zauwazaja,

[...] w Unii Europejskiej w dyskursie dotyczacym reformowania
i przyszlosci szkolnictwa wyzszego jeden z wymiaréw powyzszego
zestawienia wyraznie wysuwa sie na pierwszy plan. Skladaja sie nan:
funkcja przygotowania do wejécia i utrzymania si¢ na amorficznym
w swej istocie rynku pracy oraz funkcja prowadzenia badan uzytecz-
nych dla gospodarki (inaczej méwiac — badarn stosowanych). Inne
wymienione funkcje traktowane sa jako stuzebne, podporzadkowane
temu jednemu aspektowi dziatalnosci instytucji szkolnictwa wyz-
szego. Zjawisku temu towarzyszy szybki zanik autotelicznej moty-
wacji do studiowania (Buchner-Jeziorska, Boczkowski, 2010, s. 235).

Wskazane funkcje odwolujg si¢ zaréwno do aspektu celéw ksztalcenia
ogodlnego, jak i zawodowego z wyrazna diagnoza ukierunkowania wspoét-
cze$nie uwagi na sfere przydatno$ci zawodowe;j.

Kontekst zwiagzkéw pracy i gospodarki narzuca myslenie i analizy
w kategoriach funkcjonalnych, a wigc okreslenia istoty systemu (edu-
kacji) przez realizowane przezen zadania stanowigce odpowiedz na
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zapotrzebowanie systemu nadrzednego (w tym przypadku gospodarki).
W takim ujeciu, obecnym w pracach poswieconych historii gospodarki,
historii edukacji czy wreszcie socjologicznych, przeksztalcanie (si¢) spo-
sobow i celow ksztalcenia oraz jego upowszechnianie jest rozpatrywane
przez pryzmat przydatnosci samego systemu ksztalcenia dla gospodarki,
a w wezszym ujeciu — uzyskiwania przydatnosci (zdolnosci) do zatrud-
nienia przez absolwenta i wiaze sie z narzucanym edukacji (a przynaj-
mniej w takiej perspektywie komentowanym) ekonomicznym punktem
widzenia, chociazby jako ekonomizacja edukacji (Dobrotowicz, 2013)
czy urynkowienie edukacji (Michatowska, 2013). Edukacja z tej perspek-
tywy okazuje si¢ przede wszystkim spolecznie akceptowanym systemem
przygotowania do zycia w spoleczenistwie, ktére ogranicza sie jednak
w efekcie do zawodowego (praca) i konsumpcyjnego (dobra) aspektu
(Szapiro, 2008). Nie sposdb negowac tezy, ze ,,w kazdym spoleczenstwie
i gospodarce istnieje okre$lona liczba stanowisk pracy o réznym charakte-
rze i ztozonosci, ktérych sprawne wykonywanie wymaga zréznicowanego
poziomu przygotowania, wyksztalcenia i kwalifikacji. Po wtére, pracow-
nicy wykonuja swoja prace sprawnie i wydajnie, kiedy sa do niej w pelni
przygotowani przez szkole i szkolenie praktyczne na stanowiskach pracy”
(Kabaj, 2012, s. 13-14), i jednoczesnie, ze ,,jedna z najbardziej dokucz-
liwych kwestii edukacyjnych jest fakt, iz wyksztalcenie coraz szybciej
sie dezaktualizuje” (Szczurkowska, 1996, s. 22). Jednak zmiany, jakie
wprowadzaja np. szkoly wyzsze w zakresie form ksztalcenia, kierunkow,
programéw i specjalnodci czy wspolpracy z otoczeniem, s3 oceniane i ko-
mentowane w jezyku ograniczajacym oceng do wywiazania sie z tej jednej
funkeji, a wiec do oceny zakresu, w jakim ,,szkolnictwo wyzsze stara sie
sprosta¢ wyzwaniom runku pracy” (Moskalewicz-Ziétkowska, Polariska,
2010, s. 225). Tymczasem zmiany systemu edukacyjnego nie wynikaja
czy nie powinny wynika¢ z dazenia do spelnienia tego jednego celu. Mie-
czystaw Kabaj (2002) zauwazal, ze optymalizacja struktur ksztalcenia
moze uwzglednia¢: aspiracje edukacyjne mlodziezy, koszty ksztalcenia
oraz biezace i perspektywiczne potrzeby gospodarki (popyt na prace),
przy czym w jego ocenie: ,,Rozwdj szkolnictwa zawodowego (inaczej jest
w przypadku ksztalcenia ogélnego) musi by¢ podporzadkowany realizacji
celu nadrzednego, jakim sa potrzeby gospodarki” (Kabaj, 2002, s. 25).
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Krotka probke takiej funkcjonalnej, instrumentalnej perspektywy
daja chociazby Rondo Cameron i Larry Neal, ktorzy opisujac poczatki
przemystu w XIX-wiecznej Europie, podkreélaja ,,ostateczny triumf
industrializacji jako podstawy stylu zycia” (2004, s. 199). W ocenie
autoréw proces ten odmienil warunki zycia na terenach, ktére objal, zas
»cecha charakterystyczna rozwoju gospodarczego, mniej zauwazalna, ale
nie mniej godna uwagi niz rozwdj miast, zwiekszenie liczby robotnikow
przemystowych i wzrost dochodéw, byl rozwdj o$wiaty i wzrost pismien-
noéci” (Cameron, Neal, 2004, s. 227-228). Niemniej trzeba zauwazy¢, ze
ksztalcenie $cisle zawodowe bylo jednak w XIX wieku realizowane poza
systemem szkolnym (Bogaj, 2006) — na potrzeby przemystu ksztalcily
szkoly realne (nie za$ zawodowe). Z kolei Henryk Domariski, relacjonujac
rozwdj klasy éredniej (co mozna uznaé za spojrzenie na ten sam okres
przez pryzmat struktury spolecznej, nieoderwanej wszak od gospodarki),
opisuje procesy instytucjonalizacji dotykajace wolnych zawodéw. Dzia-
tania ich przedstawicieli ukierunkowane byly na objecie ich ,,aktywnosci
zawodowej w ramy profesjonalne na drodze kontroli poziomu umiejet-
noécii eliminowania oséb niekompetentnych” (Domanski, 1994, s. 45),
przy czym ocena kompetencji zawiera w sobie efektywno$¢ i w jedno-
znaczny sposob odnosi si¢ do konsekwencji dziatalnosci profesjonalnej,
bedacej odpowiedzia na zapotrzebowanie odbiorcéw (konsumentéw).
Jednoczesnie - jak wskazuje Domariski — sam wzrost znaczenia przemystu
(w sferze gospodarczej) i klasy $redniej (w sferze spotecznej), powodo-
waly upowszechnianie si¢ stylu Zycia i regul zachowania laczonych z klasa
$rednig jako wzorcotwodrcza. Wzory te stanowily jednoczesnie odpowiedz
na oczekiwania rosnacych w znaczenie przedsiebiorstw przemystowych
i obejmowaly zaréwno alfabetyzacje, jak i chociazby wzrost powszechno-
$ci obowiazywania regut ,,dobrego wychowania” i ,dobrego dziatania” -
opanowania emocji, samokontroli, starannosci i sumiennosci. Jak ujmie
to Talcott Parsons, oznaczalo to wzrost znaczenia wzoréw typowych
dla uniwersalistycznego (w przeciwieristwie do partykularystycznego)
sposobu zachowania - pasujacych takze do relacji spolecznych (Tillmann,
1996). Upowszechniajaca si¢ szkota byla gléwnym instrumentem tych
proceséw, tj. socjalizacji wtérnej, przygotowujacej nie tylko do nowych
zadan zawodowych (rozwéj wiedzy i umiejetnosci), ale i do nowego typu
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relacji spolecznych. Zbigniew Sawinski, przywolujac Samuela Bowlesa
i Herberta Gintisa, ujmuje to nastepujaco:

Wraz z rozwojem systemu fabrycznego w XIX wieku pojawily sie
nowe wymogi, ktére powinna spelnia¢ sila robocza. Z jednej strony
chodzito o nowe kwalifikacje i umiejetnosci, a z drugiej o wdro-
zenie do rezimu pracy fabrycznej, co obejmowato ksztaltowanie
dyscypliny, punktualnosci, posluszenstwa i nawyku wykonywania
rutynowych, powtarzalnych czynnoéci. Celéw tych nie realizowat
system socjalizacji rodzinnej, nastawiony na przekazywanie wie-
dzy i umiejetnosci pozwalajacych na prowadzenie gospodarstwa
rolnego lub warsztatu rzemieslniczego (Sawinski, 2009, s. 101).

W miare uplywu czasu coraz wyrazniejsze stawalo si¢ podporzadkowy-
wanie celéw funkcjonowania szkolnictwa na kazdym poziomie wymogom
rynku (poziom ksztalcenia zawodowego, szczegolnie w systemie dualnym,
byl u swojego zarania $cisle zwigzany z gospodarka). Mozna je okregli¢
chociazby jako dyktat rynku pracy (Szczurkowska, 1996, s. 12), instru-
mentalng orientacje wyksztalcenia (Kluszczynski, Opolski, Wiodarski,
1985, s. 11), doktryny adaptacyjne (ich ,,gléwna idea to przystosowanie
mlodego pokolenia do istniejacej rzeczywistoéci spolecznej, kulturowe;j,
gospodarczej” [Bogaj, 2006, s. 31]) czy jako hegemonie ekonomicznego
myslenia o edukacji (Dobrolowicz, 2013, s. 40). Podejécia te znajduja
wyraz w postulatach uzywania jako miernika jako$ci ksztalcenia pdzniej-
szego dopasowania absolwentéw do wymogéw rynku pracy (Ziejewski,
2008, s. 100), traktowania ksztalcenia jako inwestycji (m.in. Bondyra,
Kolodziejczak, 2009, s. 163; ogélnie ujecia w nurcie teorii kapitalu ludz-
kiego), wskazywania na ,,problem dostosowania systemu ksztalcenia
do potrzeb rynku pracy” (Krél, 2008, s. 247), a ogélniej — w dyskursie
i projektach gospodarki opartej na wiedzy oraz swoistym dyktacie teorii
kapitatu ludzkiego (chociaz mozna zastanawiac sig, czy to bardziej teoria,
czy ideologia, o czym dalej) jako kluczowego zasobu przedsiebiorstwa,
decydujacego o jego przetrwaniu i rozwoju.

Warto jednocze$nie zauwazy¢, ze takie postulaty i sprowadzanie
zadan edukacji do odpowiadania na zapotrzebowanie gospodarki nie sa
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nowe — wérdéd powyzszych znajduje sie¢ majace ponad 30 lat okreslenie
Jana Kluczynskiego, Krzysztofa Opolskiego i Wlodzimierza Wlodar-
skiego dotyczace instrumentalnej orientacji wyksztalcenia. Rozszerzajac
je, zwracali oni uwagg, ze

[...] celeizadania o$wiaty na tle potrzeb gospodarki jawia si¢ nam
w dwu wymiarach komplementarnych wzgledem siebie i traktowa-
nych rozlacznie wylacznie w kontekscie uproszczeit metodologicz-
nych. Pierwszy, wezszy, stawia przed systemem os$wiaty zadanie
przygotowania pracownika do konkretnego zawodu, sprostania wy-
maganiom wynikajacym z rodzaju pracy, okre§lonych obowiazkéw
zawodowych. Drugi oznacza przygotowanie mtodego pokolenia do
zaspokajania potrzeb systemu gospodarowania i érodowiska pracy,
przystosowania do istniejacych metod kierowania i zarzadzania
gospodarka (Kluszczynski, Opolski, Wiodarski, 1985, s. 26-27).

W podobnym duchu Stanistaw Kowalski autorytatywnie stwierdza:

[ ... ] socjologowie wychowania stwierdzaja zgodnie, ze wiedza, daw-
niej nie majaca znaczenia praktycznego, obecnie jest prawdziwym
kapitatem w dziedzinie praktyki. Co wiecej, jej upowszechnienie na
coraz wyzszym poziomie i we wlagciwych kierunkach jest dla wspél-
czesnego spoleczenistwa niezbedne. Wyznacza ono jego potencjat eko-
nomiczny i polityczny, a nawet militarny. Ma rozstrzygajace znaczenie
dlajego powodzenia na arenie miedzynarodowej — stanowi warunek
jego rozwoju, a nawet utrzymania jego egzystencji (1986, s. 393).

Mozna tez przywolad jeszcze weze$niejsze uwagi Zbigniewa Sufina, ze
»praca w srodowisku przemystowym wymaga odpowiednich kwalifikacji,
podporzadkowania si¢ innym, przestrzegania przepisow, regulaminéw, za-
rzadzen. Pozadane staja sie m.in. takie cechy, jak obowigzkowos¢, doklad-
no$¢, systematyczno$¢” (1968, s. 25) oraz ze ,,wlasciwoscia cywilizacji
industrialnej jest nieustanny rozwdj techniki. Bardziej rozwinieta technika
wymaga od ludzi wigkszej sprawnosci, lepszych kwalifikacji, wyzszego
poziomu wiedzy ogdlnej i zawodowej” (Sufin, 1968, s. 10), co stawia
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okreslone wymogi wobec edukowania kolejnych generacji pracownikéw,
ale i wobec ksztalcenia ustawicznego.

Wasko-instrumentalne traktowanie wyksztalcenia dostrzegalne bylo
w Polsce ditugo przed transformacja ustrojowa, zas po niej podporzad-
kowane mu byly kolejne reformy (Bondyra, Jagodzinski, 2009; Gwizdz,
2009; Kabaj, 2002; 2012). Mozna si¢ nawet pokusié¢ o stwierdzenie,
ze w obu rzeczywisto$ciach motywy ksztaltowania okreslonej polityki
edukacyjnej i skierowanego do uczacych sie przekazu mialy ideologiczny
charakter (aczkolwiek byly/sa to radykalnie odmienne ideologie). I cho¢
wlatach 70. XX wieku efektem bylo nadanie impulsu rozwojowi szkolnic-
twa zasadniczego zawodowego, a po 1989 roku raczej $redniego ogdlnego,
a potem — jako ze sama matura zawodu nie daje — wyzszego, réznica ta
dotyczy poziomu ksztalcenia, a nie istoty procesu. Cze$ciowo jest przy
tym wyrazem realizowania sie rozbudzonych aspiracji edukacyjnych
w kolejnym pokoleniu (od lat 90. XX wieku Polacy nieodmiennie, a nawet
coraz intensywniej w wiekszo$ci pragna dla swoich dzieci wyzszego wy-
ksztalcenia — od wskazan na poziomie 65% w roku 1993 do 85% w2017
[Glowacki, 2017; por. tez Koztowski, Matczak, 2012]), cze$ciowo zaé da-
zenia do zachowania w systemie szkolnictwa, a wiec opdznienia wejscia na
rynek pracy, kilku kohort mtodych ludzi (Kabaj, 2012). Koricowy efekt,
tj. oddzialywanie na wybory edukacyjne wymogéw zawodowych, pozo-
staje jednak analogiczny. Taki sposob patrzenia na kwestie wyksztalcenia
i kompetencji pracownikéw jako jednego z zasobow przedsiebiorstwa
takze ma dlugie korzenie, siegajace lat 60. XX wieku, a obecne przede
wszystkim w teorii kapitatu ludzkiego (o ktérym dalej).

Wracajac do uje¢ historycznych, niewatpliwie szczegélne znaczenie
miala industrializacja, ktérej oddziatywanie ujmowane jest niejednokrot-
nie w deterministyczny sposéb — to rozwéj technologii dyktuje (wymusza
lub tylko sprzyja) przemiany innych sfer zycia spolecznego, w szczegél-
nosci gospodarki (w tym treci i sposéb pracy) i systeméw ksztalcenia.
W takim ujeciu technologia zmienia gospodarke, a oczekiwania co do
kompetencji przyszlych i obecnych pracownikéw przeksztalcajq sie
w postulaty co do uzyskiwanych w systemie ksztalcenia (w tym takze
calozyciowego) kompetencji. Mocno i jednoznacznie wyrazane opisy tego
zwiazku nie s3 juz wcale zamierzchlej proweniencji, przenoszac ducha
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industrializacji z lat PRL-u w gospodarke wiedzy XXI wieku. Przyklady
mniej mowia o przemysle, technologie ulegly zmianie, ale zadania syste-
mow edukacyjnych i jednoznaczno$é formulowanych opinii na ich temat
pozostaly. Ponizej utozona chronologicznie prébka tych sformulowan
oddaje ich ogélna (dyrektywna i zideologizowana) wymowe:

— [...] wyrézni¢ trzeba co najmniej kilka czynnikéw, ktére, warun-
kujac przyszle rynki pracy, nie moga pozosta¢ bez wpltywu na o$wiate,
aw tym na ksztalcenie zawodowe i przygotowanie do pracy w zawo-
dach specjalistycznych. Naleza do nich m.in.: nowoczesna technika
i zaawansowane technologie (Szczurkowska, 1996, s. 12);

— [...]Jest faktem bezsprzecznym, ze zapotrzebowanie na edukacje
w celach gospodarczych determinowane jest postepem technicz-
nym i modernizacja (Solarczyk-Ambrozik, 2002, s. 15);

- Drugg polowe XX wieku charakteryzuje wizja spoleczeristwa
wiedzy, co oznacza staly wzrost poziomu kwalifikacji i szybkie
dostosowywanie ich (poprzez stala aktualizacje i poszerzanie
wiedzy) do zmieniajacych si¢ potrzeb rynku i gospodarki (Da-
browska, 2002, s. 72);

— [...] niejest mozliwe dalsze osiaganie wzrostu dochodéw opiera-
jac sie na wytwarzaniu débr. Tym Zrédlem staja sie ustugi polegajace
na umiejetnym dotarciu i wykorzystaniu informacji. Wszystkie
pozostale aktywa sa jedynie biernymi zasobami bez wlasnej dy-
namiki rozwoju. Warunkiem utrzymania wzrostu gospodarczego
jest produktywno$¢ kapitatu ludzkiego. Najnowsza technologia
produkcji czy komunikacji, a wéréd niej zastosowanie komputeréw
z oprogramowaniem jest jedynie niepotrzebnym wydatkiem tak
dtugo, jak nie zostang one zaprzegniete do pracy przez wykwalifi-
kowanych pracownikéw (Grodzicki, 2003, s. 38);

— [...] wykwalifikowani pracownicy wplywaja na rozwéj, produk-
tywno$¢ i konkurencyjno$¢ gospodarki. Kapital ludzki i potencjal
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rozwojowy tkwiacy w ludziach sa czynnikami wzrostu gospodar-
czego i konkurencyjnosci gospodarki na wszystkich jej poziomach
(Jeruszka, 2006, s.9).

Podrecznikowe podejscie obejmuje zestawienie wielu zmian — wyzwan
stojacych przed szkola i edukacja — implikujac konieczno$é zmierzenia sie
znimi przez system edukacyjny. Sa to m.in.: globalizacja, uniwersalizacja,
zmiany wartosci, zmiany etosu pracy (jego zbyt wolne odradzanie sie
sprawia, ze ,,podstawowym wyzwaniem, przed ktérym stoi wspotczesna
szkota zawodowa, szerzej edukacja, jest przeciwdziatanie dehumanizacji
czlowieka i samej pracy” [Bogaj, 2006, s. 27-28]).

Jak pozwalaja wskaza¢ powyzsze rozwazania, relacje edukacjii gospo-
darki mozna rozpatrywac z punktu widzenia calego spoleczenstwa, co
stanowi oczywiscie tylko jedna z perspektyw. Wowczas spojnos¢ miedzy
systemem ksztalcenia a rynkiem pracy czy tez sprawna odpowiedz sys-
temoéw edukacyjnych na przemiany technologiczne generujace zmiany
w gospodarce (zaréwno w sposobach produkcji, jak i zarzadzania czy
sprzedazy) odpowiada za rozwéj gospodarczy, a wiec i za sprawnosé
calej sfery gospodarki. Natomiast z punktu widzenia jednostki i jej ra-
cjonalnych (to ponownie postulaty teorii kapitatu ludzkiego) decyzji
trafny wybor kierunku i poziomu ksztalcenia to wybér, ktéry prowadzi
do sukcesu mierzonego zatrudnieniem (jego pewnoscia i stabilnoscig czy
tez wysoko$ciag wynagrodzen), za$ patrzac z drugiej strony, zabezpiecza
przed porazka ujmowana w kategorie bezrobocia, by¢ moze bezrobocia
dlugotrwalego lub nawet biernosci zawodowe;j.

Nalezy przy tym pamietad, ze te same czynniki, ktére sa odpowie-
dzialne za zmiany calej gospodarki, a wiec chociazby globalizacja i rozwdj
technologiczny (por. Pocztowski [red.], 2005), przyczyniaja sie nie tylko
do generowania oczekiwan wobec uaktualniania kompetencji pracownika,
co znajduje wyraz w realizacji edukacji calozyciowej (wraz ze sformuto-
waniami w rodzaju ,,edukacja podstawa rozwoju spoleczenstwa informa-
cyjnego” [Bohdziewicz, 2007, s. 21]), ale i do zmian charakteru relacji
pracownik-pracodawca (np. ogdlnie opisuje je i porzadkuje Furmanek,
2014), przeksztalcajac je w kierunku zwiekszonej elastycznosci, pracy
grupowej w zespolach wirtualnych (np. Rudnicka, 2007) i rozszerzania
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sie zasiegu tzw. atypowych form zatrudnienia (obejmujacych atypowos¢
miejsca i czasu pracy, ale tez formy kontaktu z pracodawca). Mozna
spojrze¢ na te procesy z perspektywy wymagan przedsigbiorstwa, ktére
oczekuje od pracownika wykonania konkretnych zadan wymagajacych
okreslonych kompetencji. Czesto sa to kompetencje uaktualnione, odpo-
wiednie do wykorzystywanych w realizacji zadan najnowszych rozwigzan
technologicznych (tak jak badaczowi spolecznemu nie wystarczy obecnie
umiejetno$¢ wyznaczenia $redniej wynikéw z wykorzystaniem kalkula-
tora, jaka wyniost ze studiéw ukoriczonych przed 20 laty, tak i mechanik
samochodowy zamiast diagnozowania problemu w pracy silnika z wy-
korzystaniem wlasnych zmystéw jest zmuszony uczy¢ si¢ korzystania ze
skomputeryzowanych systeméw diagnostycznych). Pracownik zatem,
chcac by¢ nadal przydatnym dla pracodawcy, musi swoje kompetencje
uzupelnia¢ i uaktualniaé, a jednoczesnie liczy¢ sie z tym, ze pracodawca,
oczekujac od niego wykonania pewnych czynnosci, nie ma jednocze$nie
zamiaru placi¢ za samg gotowos¢ do ich wykonania, za pozostawanie ,,do
dyspozycji” i z tego wzgledu zmienia zatrudnienie etatowe na umowe
atypowa — z elastycznym czasem pracy, realizowana zdalnie, czasem na
podstawie umowy o dzielo itp. To za$, obok nowych kompetencji waskich,
operacyjnych, wymaga rozwoju zbioru kompetencji o ogélnym charakte-
rze, takich jak organizowanie si¢, samokontrola, niezbednych chociazby
przy realizacji pracy zdalnej czy w formie samozatrudnienia.
Przytoczone tezy oddaja jednoznacznie pewien (nie wylaczny — postu-
luje sie chociazby przejscie do doktryny krytyczno-emancypacyjnej [por.
Bugaj, 2006 ], przypomina o znaczeniu ksztalcenia ogélnego, stanowigcego
swoistg ,,podstawe” dla zdobywania kompetencji szczegdtowych, zwigza-
nych z konkretnym zawodem [ por. Szczurkowska, 1996; Buchner-Jezior-
ska, Boczkowski, 2010], a takze wskazuje na zawlaszczajacy i umniejszajacy
edukacje charakter tego dyskursu [Dobrotowicz, 2013; Michatowska,
2013]) ,klimat” dyskursu naukowego i politycznego o zwiazkach go-
spodarki i edukacji. Pozostajac na sluzbie gospodarki, system edukacji
jednoczesnie okazuje sie odpowiedzialny za jej sukces i porazke, tak w skali
makrospolecznej, jak i poszczegélnych przedsigbiorstw, a w konsekwencji
takze w zakresie do§wiadczen jednostek. Jednoczesnie, co takze jest nie-
watpliwie spadkiem teorii kapitatu ludzkiego (chociaz — ponownie - nie
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wylacznie), wyrazny jest nacisk na indywidualizm, ktéry czyniac z jed-
nostki samotnego (racjonalnego i odpowiedzialnego za konsekwencje
wlasnych decyzji) pracownika, kaze jej we wlasnym zakresie troszczy¢
sie 0 swoja konkurencyjnos¢ — o kompetencje, ktére moga by¢ jej karta
przetargowa w walce o miejsce pracy.

Oczywiscie nie jest to jedyne spojrzenie. Dla kontrastu mozna byloby
przywola¢ podejécia, ktore w edukacji widza szanse na rozwéj osobowo-
$ci, odkrywanie zainteresowan, nabywanie kompetencji spotecznych czy
budowanie sieci relacji. Ujgcie instrumentalne wydaje si¢ jednak gérowac,
co potwierdzaja chociazby analizy przekazéw medialnych prowadzone
z wykorzystaniem krytycznej analizy dyskursu (Dobrotowicz, 2013),
a mozna sadzi¢, ze podejécie to ma tendencje do rozlewania sie, czego
przejawem moga by¢ sformulowania w rodzaju: ,,Praca, tak w okresie
adolescencji, jak i wschodzacej doroslosci, stuzy zdobywaniu do$wiad-
czenia niezbednego dla przyszlej kariery zawodowej, jest traktowana jako
element pozwalajacy skrystalizowa¢ zainteresowania zawodowe, a nie
sposdb ekspresji wlasnej osobowosci poprzez zawdd” (Piekarska, 2017,
5. 50). Nawet pytanie o to, czy uczenie si¢ calozyciowe to raczej prawo,
czy koniecznos¢, prowadzi do odpowiedzi, Ze rozwoj osobowosci ma
stuzy¢ elastycznej adaptacji (Boron, 2012).

1.2. Zarys koncepcji kapitatu ludzkiego i hipotezy o selekc;ji

Odwotlanie do teorii (a by¢ moze ideologii czy doktryny [por. Frieske,
2014]) kapitatu ludzkiego podyktowane jest faktem, ze wlasnie hasto
»Kkapital ludzki” zostalo spopularyzowane, zyskalo status uzasadnienia
decyzji politycznych, reformatorskich, ale i indywidualnych. Zadnemu
z pozostalych nurtéw teoretycznych zajmujacych sie relacjami miedzy
edukacja a struktura spoteczna (gospodarka czy zarobkowanie stanowia
tylko jeden z mechanizméw tacznikowych miedzy nimi) nie przypadly
taka popularnosé¢ i w zwiazku z tym poréwnywalne zwulgaryzowanie
(nie skolonizowaly tez $wiata, jak na to patrzy Jacek Tittenbrun, pytajac,
»dlaczegdz to mielibysmy nazywac¢ umiejetnosci czy kwalifikacje kapi-
talem?” [2014, s. 13]). Sawiniski (2009) wskazuje cztery gléwne ujecia
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opisu relacji edukacja—praca: funkcjonalne (wich ramach miesci sie teoria
kapitatu ludzkiego), kulturowe, konfliktowe i kredencjalne. Z kolei Anna
Barwiriska-Malajowicz (2013) wskazuje na sze$¢ podejs¢, ktére odnosza
sie do samej tylko tranzycji, tj. przejscia miedzy systemem edukacji aryn-
kiem pracy. Sa to teorie: segmentacji rynku pracy, kapitalu ludzkiego,
poszukiwan na rynku pracy, ,swoich i obcych”, filtra i wykorzystania sieci
spolecznych (Barwinska-Malajowicz, 2013, s. 25).

Spojrzenie na czynniki decydujace o funkcjonowaniu i rozwoju
przedsiebiorstwa w klasycznych, jeszcze XIX-wiecznych ujeciach kia-
dlo nacisk na kapitaly o charakterze materialnym — maszyny i kryjace
sie za nimi technologie, surowce, ziemie czy pieniadze (Fitz-Enz, 2001,
s.9), chociaz zarys historii mysli ekonomicznej o kapitale ludzkim sigga
znacznie glebiej w dzieje. Poczatkéw dostrzegania znaczenia czlowieka
w realizacji zadan czy proceséw ekonomicznych mozna upatrywac juz
w XVII wieku (Mi§, 2007, s. 8), ale czesciej do prekursoréw tego nurtu
jest zaliczany dopiero Adam Smith, co przesuwa go na wiek XVIII (por.
Cichy, Malaga, 2007; Czajka, 2011). I chociaz mozna uznaé, ze juz
w XVIII czy XIX wieku pojawily sie ujecia odrzucajace takie rozumie-
nie zasobow przedsigbiorstwa, zgodnie z ktérym pracownicy stanowia
latwo zastepowalny czynnik o charakterze raczej ,napedowym” niz
tworzacym warto$¢, dopiero (a moze juz?) z lat 60. XX wieku pochodza
proby ujecia pracownikéw i caloksztattu ich przydatnosci dla przedsie-
biorstwa (a nie tylko sil poswiecanych na realizacje zleconych zadan)
jako jednego z zasobéw. W polskiej literaturze funkcjonuje bardzo wiele
omoéwien koncepcji czy tez teorii kapitatu ludzkiego, czgsto opisywanych
z perspektywy nauk o zarzadzaniu, cho¢ nie wylacznie (np. Andrzej-
czak, 2011; Grodzicki, 2003; Pocztowski [red.], 2005; Struzyna, 2014).
Krotkie zrekapitulowanie tego podejécia jest istotne ze wzgledu na od-
wolywanie sie do niego w postulatach inwestycyjnego ukierunkowania
zmian systemow edukacji, w strategicznych decyzjach z poziomu UE,
kraju czy samorzadu lokalnego i — co wazne — sam ,,paradygmat do-
pasowania” wywodzi si¢ wprost z tego podejécia. W ponizszym opisie
glos rekapitulujacy teorie kapitalu ludzkiego zostanie jednak oddany
w pierwszej kolejnosci ekonomii, pézniej za$ krytykom reprezentujacym
nieekonomiczne nauki spoteczne.
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Historyczne szkice nurtu human capital rozpoczynaja si¢ zwykle
wskazaniem na analizy Theodora Schultza z poczatku lat 60. XX wieku,
po ktérym podjeto ten temat wielu badaczy, co znalazlo swoja kulmi-
nacje w pracach tzw. szkoly chicagowskiej z Garym Beckerem na czele.
Jak to ujmuje — nie bez pewnej zgryzliwosci — Mark Blaug, aktualizujac
w 1992 roku swoja ocene z roku 1980:

Proces degeneracji programu badawczego poswieconego kapita-
towi ludzkiemu trwal w latach 80tych. Uprawiajacy go teoretycy
w nieskoniczonos¢ przezuwali stary material, co w zaden sposéb
nie przyczynialo sie do rzucenia nowego $wiatla na kwestie
ksztalcenia i szkolenia zawodowego. Méwiac krétko, nie wyda-
rzylo si¢ nic nowego, a sam temat pozostal nudny (Blaug, 1995,
5. 320).

W $wietle rewolucji w zarzadzaniu, rozkwitu koncepcji spoleczenstwa
wiedzy, a takze osiagniecia granic rozwoju gospodarczego realizowanego
dzigki minimalizacji kosztéw oraz efektowi skali i globalizacji konkluzja
ta wymaga pewnego odswiezenia. Czy temat nie stal si¢ nudny, trudno
orzeka¢, ale z pewnoscia przezywa renesans, chociaz watpliwo$ci budzi
fakt, czy nadal jest postrzegany jako teoria naukowa, czy tez bardziej jako
doktrynalub ideologia. Sposéb myslenia narzucaja juz same tytuly opra-
cowan, np. sw6j podrecznik pt. Zarzgdzanie kapitatem ludzkim Angela
Baron i Michael Armstrong (2008) opatrzyli podtytutem Uzyskiwanie
wartosci dodanej dzigki ludziom.

Wazne wydaje sie to, ze chociaz jako teoria i sposob analizy zagadnienie
kapitatu ludzkiego funkcjonuje w swiatowej ekonomii od Iat 70. XX wieku,
to ideg, ktéra znalazla urzeczywistnienie w praktykach (a przynajmniej
we wskazéwkach przeznaczonych dla praktykéw) zarzadzania, stalo sie
z pewnym opdznieniem. Inwestycja w pracownikéw zostala uznana za
»ostatnia nadzieje podtrzymania malejacej dynamiki wzrostu gospodar-
czego” (Grodzicki, 2003, s. 35), a co za tym idzie:

W ostatnich latach XX wieku kadra kierownicza zaakcepto-
wala wreszcie fakt, ze to ludzie, a nie pieniadze, budynki czy
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wyposazenie — sg najwazniejszym czynnikiem decydujacym
o jakosci przedsigbiorstwa. Wkraczajac w nowe tysiaclecie i w go-
spodarke wiedzy nie mozemy zaprzeczy¢, ze to wlasnie ludzie sa
dzwignia zysku. Wszystkie pozostale aktywa organizacji nie maja
swojej wlasnej dynamiki rozwoju. Sa biernymi zasobami, mogacymi
wytworzy¢ warto$¢ tylko pod warunkiem, ze zostang zastosowane
przez czlowieka. Kluczem do utrzymania dobrej rentownosci firmy
i dobrego stanu gospodarki jest produktywnos¢ sily roboczej, czyli
kapitatu ludzkiego (Fitz-Enz, 2001, s. 15).

Dla organizacji gospodarczych kapital ludzki stal sie stopniowo
jednym z wazniejszych kapitaléw — wplyw na to mialy nie tylko zwigk-
szenie nacisku na innowacyjnos¢ czy wzrost $wiadomosci pracownikow
w kontekscie ich praw (Grzebyk, Pierécieniak, Filip, 2014, s. 22), ale
niewatpliwie takze zmiany technologiczne i polityczno-ideologiczne,
np. w Europie Strategia Lizbonska i konsekwencje jej wdrazania. Po
narodzinach, §wietnoéci i zastoju teoria kapitatu ludzkiego wydaje sie
przezywac kolejny okres popularnoéci, ktéry niewatpliwie wzmacniany
byt faktem przywolania pojecia kapitatu ludzkiego w programowych do-
kumentach Unii Europejskiej — w Polsce najlepiej widocznych w postaci
programu operacyjnego ,,Kapital Ludzki” (2007-2013).

Odnoszac sie do samego sedna nurtu, Blaug stwierdza wprost, ze teo-
ria kapitatu ludzkiego ,,stanowi po prostu rezultat uzycia standardowych
neoklasycznych poje¢ do opisu zjawisk wczeéniej przez ekonomistow
neoklasycznych pomijanych, jest ona podprogramem szerszego neo-
klasycznego programu badawczego” (Blaug, 1995, s. 304). Jej ,,twardy
rdzen” to konstatacja, ze ludzie wydaja pieniadze na siebie, ,,majac na
uwadze nie tylko swe biezace przyjemnosci, lecz rowniez przyszle zyski”
(Blaug, 1995, s. 304). W efekcie okazalo sig, ze to nie wielko§¢ zatrud-
nienia wprost, ale jako$¢ pracownikéw, a wiec ich kompetencije (wiedza
i kwalifikacje wspierane przez postawy), ma najwieksze (przynajmniej
w licznych interpretacjach) znaczenie dla réznicy migedzy rynkowym
sukcesem a porazka, a moze brutalniej — miedzy utrzymaniem si¢ na
rynku a wypadnigciem z niego, s3 bowiem ,,waznym czynnikiem kon-
kurencyjnosci” (Sajkiewicz, 2001, s. 11).
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Powszechno$¢ i akceptacja diagnoz podkreslajacych kluczowe dla
rozwoju gospodarczego znaczenie kapitatu ludzkiego maja uzasadnie-
nie w badaniach, chociaz mozna zastanawia¢ sig, czy sama teoria jest
wystarczajaco kompletna, by stanowi¢ podstawe dzialan praktycznych,
a ponadto wiele wynikéw badan nie daje jednoznacznych odpowiedzi.
Pozostajac na poziomie pojeé, mozna jednak zauwazy¢ pewng ciaglosé
mysli — jesli bowiem wspolczesna wersje gospodarki okresla si¢ mianem
gospodarki opartej na wiedzy (czy krécej — gospodarki wiedzy), to tylko
cztowiek, wyposazony w odpowiednie kompetencje i wystarczajaco zmo-
tywowany, moze wiedze przetwarzaé, zdobywajac informacje, wiazac
je z soba nawzajem, wytwarzajac z nich informacje nowe i dokonujac
generalizacji. Wprawdzie skonstruowane przez czlowieka programy
potrafia dokonywa¢ pewnych operacji na informacjach, jednak ich prze-
ksztalcanie w wiedze wymaga umiejetnosci, ktérych sztuczne konstrukty
nigdzie poza $wiatem fantastyki naukowej jeszcze nie posiadty. Tylko
czlowiek moze dokonywa¢ intuicyjnych przeskokdéw, wiazac informacje
czy ujawnia¢ inteligencje emocjonalna w kontaktach z klientami. Zatem
jesli ,wiedza uznawana za najbardziej strategiczny zasob, jakim dysponuje
przedsigbiorstwo, staje si¢ produktem” (Przybyszewski, 2007, s. 29), to
wskazane zadania moze realizowa¢ tylko cztowiek, on wigc okazuje sie
kluczowym zasobem. Pracownicy sg aktywami przedsigbiorstwa, i to
aktywami cennymi (a moze czasem najcenniejszymi), poniewaz to lu-
dzie wnosza do organizacji ,warto$¢ dodang” (Baron, Armstrong, 2008,
s.22), a co wigcej —jesli w nich zainwestowaé, to okazg sie jedna z bardziej
kluczowych inwestycji. Wydaje sie zreszta, ze bezposrednio ta mysl przy-
czynila sie w Polsce do sformutowania hasta przewodniego programu
operacyjnego ,,Kapital Ludzki” — ,,Cztowiek — najlepsza inwestycja”. Ile
warta jest taka inwestycja, pozwalaja oszacowa¢ rézne metody wyceny
kapitatu ludzkiego i wskazniki jego wplywu na realizacje celéw organizacji
(np. Baron, Armstrong, 2007; Grzebyk, Pierécieniak, Filip, 2014; Jamka,
2011 - w tym przypadku zestawienie obejmuje 28 réznych metodyk
postepowania), chociaz jednoczes$nie napotyka ona bariery (Mis, 2013)
wyplywajace z samych wlasciwosci kapitalu, np. trudno$¢ pomiaru pro-
duktywnosci, szczegélnie zas oszacowania jej wzrostu w wyniku szkolen
czy zdobywania do$wiadczenia.
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Inwestycyjne spojrzenie na kapitat ludzki i decyzje przysztych oraz
obecnych pracownikéw w zakresie podnoszenia kwalifikacji czy wy-
bierania ich poziomu i kierunku sprowadzaja analizy w nurcie teorii
kapitatu ludzkiego w zasadzie do kwestii korzysci (bezposrednich i eko-
nomicznych) z ksztalcenia. Chociaz pierwotnie analizy w duzym stopniu
dotyczyly kwestii doksztalcania (szkolert ogdlnych i specjalistycznych
oraz réznej gotowosci przedsigbiorstw do finansowania ich pracow-
nikom), ,,bardzo czesto kapital ludzki wigzany jest z wyksztalceniem,
ajego definicja koncentruje si¢ na edukacji” (Makuch, 2012, s. 32). Tito
Boeri i Jan van Ours wskazuja, Ze w ramach teorii kapitatu ludzkiego
zalozenia modelu ksztalcenia obejmuja tezy o tym, ze ,,(1) dodatkowa
nauka zwieksza produktywno$¢ jednostki, (2) wyzsza produktywnos¢
prowadzi do wzrostu placy, (3) jednostki wybieraja swéj poziom wy-
ksztalcenia, uwzgledniajac czynniki finansowe” (2011, s. 211). Po stro-
nie korzysci s3 spodziewane wynagrodzenia (tym bardziej istotne, im
dluzszy jest oczekiwany czas ich uzyskiwania), po stronie kosztéw za$
wydatki zwigzane z edukacja i utracone w czasie ksztalcenia sie zarobki.
Dla porzadku nalezy jednak doda¢, ze przy decyzjach edukacyjnych nie
tylko wynagrodzenie (lub pewno$¢ zatrudnienia) mozna traktowaé jako
rozwazang korzys¢ — cele decydentéw moga by¢ odmienne od rynkowego
dopasowania, a decyzja nadal bedzie miala racjonalny charakter (por.
Komendant-Brodowska, Baczko-Dombi, 2015).

Inaczej méwiac, wprawdzie ,,kwalifikacje sa dzi$ na rynku czynnikiem
wybitnie premiujacym” (Drozdowski, 2002, s. 112), to jednak ,,w prze-
szlo$ci, nawet bardzo odleglej, zawodowa sprawnos¢ i fachowos¢ nie
byly mniej wazne niz dzisiaj” (Drozdowski, 2002, s. 112). Ich znaczenie
zwiekszyly trzy rewolucje: przemyslowa, produktywnosci i w zarzadzaniu.
To ich efektem (jak podaje Rafal Drozdowski za Peterem Druckerem) jest
wzrost liczby pracownikow, ktérzy nie tyle wykorzystuja wlasng wiedze
uciele$niona w ich fachowoéci, ile konceptualizuja problemy i wska-
zujq ich rozwigzania. Wiedza miala zawsze wymiar instrumentalny, ale
obecna byla jej znaczna waga autoteliczna (np. Drozdowski, 2002). Jak
juz wskazywano, wspoélczesnie wydaje si¢ ona zanikaé na rzecz w pelni
instrumentalnego oceniania wiedzy i analizowania jej niemal wylacznie



1.2. Zarys koncepcji kapitatu ludzkiego i hipotezy o selekcji 31

w wymiarze przydatnosci (analizujac temat z perspektywy uzasadnien —
atrybucji — proceséw edukacji, okresla sie je mianem racjonalnosci
prakseologicznej [ Milerski, Karwowski, 2016]). To podejécie takze siega
przynajmniej do Smitha, chociaz wspolczesnie sprowadzane jest do wagi
dyplomu — dowodu na osiagnigcie okreslonego poziomu ksztalcenia
formalnego (Hinc, 2010, s. 53), a jeszcze silniej obecne jest w ramach
teorii uwiarygodnienia.

Teoria uwiarygodnienia (kredencjalizm, teoria selekcji) odwoluje
sie do czynnikéw istotnych dla pracodawcy zatrudniajacego nowego
pracownika. W istocie ma dla niego znacznie nie samo wyksztalcenie
kandydata, ale te jego cechy, ktére uczynia z niego ,,dobrego” (z per-
spektywy organizacji) pracownika, np. samodzielnos¢, nastawienie na
sukces czy gotowos¢ do podporzadkowywania sie regulom i zasadom
organizacyjnym, a ponadto znajomo$¢ zadan na stanowisku pracy, ulega-
nie czynnikom motywacyjnym, kontrolowalnos¢. Nie sg to cechy, ktére
latwo rozpozna¢ na podstawie dokumentéw rekrutacyjnych lub nawet
w czasie rozmowy kwalifikacyjnej (czg$ciowym rozwiazaniem sa np. testy
psychologiczne albo testy jako$ci wykonania zadan zwiazanych ze stano-
wiskiem). W przypadku 0séb z dluzszym do$wiadczeniem zawodowym
przeslanka podjecia decyzji moze by¢ zawodowa przeszlos¢ kandydata,
jednak w przypadku oséb o krétkim doswiadczeniu, szczegdlnie za$
absolwentdw, takie informacje nie sa dostepne. Z braku innych Zrédet
informacji pracodawca decyduje si¢ na wykorzystanie

[ ... ] wyksztalcenia jako kryterium umozliwiajacego selekcje no-
wych pracownikéw wedle ich uzdolnien, nastawienia na sukces, by¢
moze cech rodziny, z ktérej pochodza, to znaczy raczej wedle cech
osobowos$ciowych niz kwalifikacji; te sa zwykle nabywane dzigki
szkoleniu w trakcie pracy, a zatem pracodawcy s przede wszystkim
zainteresowani selekcja kandydatéw w kategoriach ich podatnosci
na szkolenie. Skoro tak, to wyksztalcenie przyczynialoby sie do
wzrostu ekonomicznego po prostu dlatego, ze dostarczaloby instru-
mentu umozliwiajacego pracodawcom przeprowadzenie selekcji
(Blaug, 1995, 5. 313-314).
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W efekcie wigksza jest rola samego $wiadectwa czy dyplomu niz
kompetencji lub kwalifikacji, ktérych bylyby poswiadczeniem. W konse-
kwencji zaobserwowaé mozna swoista ,.kredencjalng spirale” (Sawirski,
2009, s. 106-107) rosnacych oczekiwan formalnych, prowadzacych do
profesjonalizacji kolejnych zawod 6w, tworzenia zawodéw regulowanych
i tendencji do gromadzenia rosnacej liczby dyploméw, swiadectw i cer-
tyfikatow. Dla efektywnosci podejmowania decyzji przez pracodawcow
kluczowe jest tworzenie kolejnych, mozliwie dla nich wygodnych do
zastosowania kryteridow selekcji majacych ilosciowy (ile dyploméw, ile
certyfikatow, ile $wiadectw zgromadzit kandydat) i jako$ciowy (jakie
ukoniczyt kursy, kierunki, szkolenia i w obrebie jakiej instytucji) charakter.
Nie jest przy tym istotne, ze niekoniecznie $wiadcza o produktywnosci
czy efektywnosci — maja bowiem $wiadczy¢ o gotowosci do inwestycji,
zaangazowaniu, motywacji, ale tez pracowitosci lub przynajmniej pod-
porzadkowywaniu sie regulom. W tym ujeciu funkcja edukacji staje sie
»sortowanie ludzi” (Grabiriska, 2013, s. 48). Ulrich Beck ze swoja wizja
wyksztalcenia jako stacji widmo zauwaza, ze w efekcie ,,dyplomy i kwali-
fikacje wystarczajq coraz mniej, jednoczesnie sa coraz bardziej konieczne,
aby osiagna¢ upragnione pozycje zawodowe, ktére w coraz wigkszym
stopniu staja sie dobrem rzadkim” (Beck, 2004, s. 227) — trzeba ich
gromadzi¢ coraz wigcej, zeby by¢ branym pod uwage jako kandydat do
zatrudnienia.

Jak zauwaza podsumowujaco Blaug, to, czy mechanizm rosnacych
oczekiwan kwalifikacyjnych z jednej strony, za$ wyzsze zarobki i wigksze
szanse na zatrudnienie zwigzane z poziomem i intensywnoscia inwestycji
w ksztalcenie z drugiej oparty jest na produktywnosci pracownikow, czy
na ulatwianiu pracodawcom decyzji selekcyjnych, nie ma w zasadzie
znaczenia. Efekty sa faktem, chociaz Blaug stwierdza, ze hipoteza kreden-
cjalna jest ,,mniej ambitna niz program badawczy poswiecony kapitalowi
ludzkiemu” (1995, s. 316). Z kolei Zbyszko Melosik (2014) dostrzega
wazng roéznice — teoria kapitalu ludzkiego jest optymistyczna, zaklada
bowiem realny i pozytywny wplyw ksztalcenia na produktywno$¢ i rozwoj
gospodarczy, natomiast kredencjalna jest pesymistyczna — nie daje nadziei
na wzrost, ksztalcacych sie i szkoly stawia w obliczu nieustannego wyscigu,
a ponadto (przez mechanizmy dziedziczenia) utrwala nieréwnosci.
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Dyskusja o kapitale ludzkim w interesujacy i wazny dla pdZniejszej
kwestii dopasowania sposéb odnosi sie takze do relacji miedzy ksztalce-
niem ogdlnym a specjalistycznym, co prowadzi do rozréznienia ogélnego
i specyficznego kapitatu ludzkiego. Ten pierwszy jest ogélny w tym sensie,
ze jest przydatny na wielu stanowiskach i — przede wszystkim — u wielu
pracodawcéw, ten drugi jest zwigzany z konkretng organizacja. Wskazuje
sig, ze pracodawcy r6znia sie gotowoscig do inwestowania w kapital ludzki
swoich pracownikéw w zaleznosci od ogélnosci lub specyficznosci ksztal-
cenia (chociaz nie az tak bardzo, jak wynikaloby to z teorii, na co wskazuja
Boeri i van Ours [2011, s. 213]). Jednocze$nie zwiazki te nie s3 tak jed-
noznaczne, chociazby dlatego ze efektywno$¢ szkolen specyficznych jest
tym wieksza, im wyzsze jest wyksztalcenie ogoélne, za$ pracownicy o jego
wyzszym poziomie ,,tatwiej adaptuja si¢ do nowych technologii i zmian
w organizacji produkeji” (Liwinski, Socha, Sztanderska, 2000, s. 33).

Program badawczy czy tez teoria kapitatu ludzkiego majq za soba
dlugga tradycje, ale tez za ich obecnym renesansem stoi ogromne wsparcie
ideologiczne. Mozna si¢ wrecz zastanawia¢, na ile byla to reanimacja na
»zamoOwienie”. Jak bardzo cato$¢ teorii kapitatu ludzkiego przesycona jest
ideologia, pokazuje bowiem historyczny rozwéj tego nurtu — jego rozkwit,
zastdj i obecne odnowienie. Lata 70. XX wieku Jacek Grodzicki podsu-
mowuje, wprost prezentujac klimat towarzyszacy analizom: ,,zapanowat
wszechwladnie optymistyczny stosunek do wyksztalcenia jako dobra
ekonomicznego” (2003, s. 36). Podchwycily i podsycaly go inicjatywy
UNESCO, Miedzynarodowego Instytutu Planowania O$wiatowego czy
Banku Swiatowego (Kabaj, 2002; Zyra, 2013). Wszystko to po zastoju
odrodzilo sie¢ w Unii Europejskiej, mimo ze — w zalezno$ci od wynikéw —
mozna znalez¢ i te, ktére wcale nie potwierdzaja jednoznacznie pozytyw-
nej zalezno$ci miedzy edukacja a wzrostem gospodarczym. Joanna Zyra
(2013) omawia zbiér podej$¢ do modelowania tego zwiazku, takze tych,
ktére uwzgledniaja niepewno$é¢ inwestycji w edukacje, i przytacza wyniki
licznych analiz, z ktérych 18 (obejmujacych zaréwno dane panelowe,
jak i przekrojowe, w niektérych analizach Iacznie z ponad 90 krajow, za$
zasiggiem czasowym siegajacych nawet do roku 1888, chociaz zwykle
dotyczacych 20-30 lat) potwierdzalo pozytywne oddzialywanie edukacji
na wzrost gospodarczy, za$ 21 (o analogicznym zréznicowaniu, chociaz
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najstarszy objety analizami okres siegal roku 1920) negowalo je (Zyra,
2013,s.108-121).

Krytyka i watpliwosci pochodza zreszta z wielu kierunkéw (Jamka,
2011), nie tylko w zakresie braku jednoznacznego potwierdzenia wyni-
kow obliczen. Kazimierz Frieske zauwaza:

[...] pojawia sie tez my$l méwiaca, ze — moze nie kazdy kapitat

ludzki jest dobry, ze — podobnie jak w przypadku kapitatu spotecz-
nego — warto bra¢ pod uwage i to, ze zdarzaja sie tez i zte formy obu

kapitalow, ze talenty, wiedza i umiejetnosci ludzi moga koncentro-
wac sie na zabiegach zmierzajacych do eksploatacji systemu, nie za$

na wzroécie produktywnosci (2014, s. 167).

Z kolei Buchner-Jeziorska i Boczkowski podkreslaja, ze ,,teza o po-
trzebach gospodarki przestawiajacej si¢ na wiedze jest ograniczona do
paru waskich dziedzin inzynieryjno-przyrodniczych” (2010, s. 241).
Komentarze i watpliwosci dotycza tez samego statusu teorii kapitalu
ludzkiego. Frieske wyraza je, stwierdzajac, ze

[...] sa tez i takie teorie, ktore — niezaleznie od stopnia ich konfir-
magcji - shuzac legitymizacji politycznej praktyki, przeksztalcajq sie
w doktryny atrakcyjne w tej mierze, w jakiej mistyfikuja rzeczywi-
sto$¢ — redukujac jej ztozonos¢ do kilku prostych prawidtowosci,
w miare tatwo przektadalnych na zestawy hasel, wokét ktérych sa
organizowane programy takich czy innych polityk spotecznych,
gospodarczych etc. Nie jest wykluczone, ze taki wlaénie los spo-
tkal teorie kapitatu ludzkiego i — co moze wazniejsze — to, co z niej
wynika, tj. takie zmiany instytucjonalne, ktore kaza traktowac edu-
kacyjna infrastrukture wspélczesnych spoteczenistw jako element
rynku pracy (2014, s. 166),

i dostrzega w idei kapitatu ludzkiego ,,wehikul ekonomicznej koloni-
zacji [ ... ] obszaréw nauk spotecznych” (2014, s. 166), co do tego nie
ma zreszta watpliwosci Tittenbrun (2014). Inny dosadny komentarz to
wskazanie, ze ,,spoleczenstwu aplikuje si¢ »meta-edukacje« w postaci
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ponadnarodowych i krajowych programéw zawierajacych hasta-zaklecia
mowiace o tym, ze poziom osiagnietego wyksztalcenia pozwoli ludziom
lepiej funkcjonowaé w coraz bardziej zlozonej, zaawansowanej techno-
logicznie rzeczywistosci” (Boczkowski, 2010, s. 44).

Mozna réwniez na samo ujecie kredencjalne spojrze¢ jako na wyjasnie-
nie, ktére podwaza sedno zalozen teorii kapitatu ludzkiego — wyzsza pro-
duktywno$¢ pracownikéw charakteryzujacych sie wyzszym poziomem
kapitatu ludzkiego, czyli w zasadzie wyzszym poziomem wyksztalcenia,
w tym ksztalceniem uzupelniajacym, specjalistycznym.

Jednak rzeczywista historyczna zmiana uwidacznia sie chyba najwyraz-
niej w podejsciu panstwa do edukowania obywateli. Polityka edukacyjna
stanowi istotny czynnik oddzialujacy na kapitat ludzki przez wplyw na
ilog¢ (dtugos¢, dostepnosé miejsc w szkotach réznych profili i réznych
pozioméw) i jako$¢ (narzucajac standardy oceny, wymagania wobec
instytucji edukacyjnych) ksztalcenia. Ponownie sformulowania bywaja
bardzo dyrektywne: ,,Paiistwo powinno dba¢ o poziom wyksztalcenia
spoleczenistwa, okreslajac programy edukacyjne adekwatne do tendencji
$wiatowych, finansujac funkcjonowanie i rozw6j szkolnictwa oraz okreslaé
obowiazkowy okres edukacji” (Czajka, 2011, s. 34). Zadaniem paristwa
w tym $wietle jest — przez systemy ksztalcenia — kreowanie kapitatu
ludzkiego (Leszczynski, 2007, s. 34), poniewaz ,,z punktu widzenia
perspektyw rozwoju spoleczno-ekonomicznego inwestowanie w kapitat
ludzki jest korzystne dla nas wszystkich” (Arendt, 2009, s. ). Innymi
stowy: ,racjonalne inwestowanie w rozwdj edukacii [to] klucz do poprawy
konkurencyjnosci w warunkach globalizacji i integracji” (Kabaj, 2012,
s. 21), przy czym kwestia o najwigkszym znaczeniu okazuje si¢ owa ra-
cjonalno$¢ inwestowania, np. podjeta w 2002 roku w Polsce ,,rozbudowa
ksztalcenia na wyzszych uczelniach [ ... ] byla takze zgodna z motywacja
wladz centralnych, ktére nie mialy dobrego pomyslu na zahamowanie
wzrostu bezrobocia przez tworzenie nowych miejsc pracy” (Kabaj, 2012,
s. 47-48). Bylo to zatem dzialanie racjonalne raczej z perspektywy od-
dzialywania na biezaca sytuacje na rynku pracy, ale juz nie w dluzszym
okresie — do tego potrzebne byloby kierowanie si¢ przestankami wyptywa-
jacymi z prognozowanego popytu na absolwentéw tych uczelni za kolejne
trzy czy pie¢ lat. Podobnie zreszta w bardziej ogélnym opisie funkecje
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przechowywania kolejnych kohort mltodych ludzi opisywal Beck (2006).
Z drugiej strony ekonomizacja i urynkowienie edukacji sprawiaja, ze coraz
bardziej jest ona postrzegana jako inwestycja prywatna, w efekcie czego
panstwo i $rodki publiczne sg z niej cze$ciowo wycofywane. Obrazowa¢
to moze chociazby znaczny zakres finansowania ksztalcenia wyzszego ze
srodkéw prywatnych (studia na uczelniach prywatnych, studia zaoczne
na uczelniach publicznych) (Michalowska, 2013). Jak juz wskazano,
instrumentalno$¢ i dyrektywno$¢ w laczeniu edukacji i gospodarki nie
sa typowe dla XXI wieku, chociaz w okresie np. PRL ich podtoze ideolo-
giczne byto odmienne.

1.3. Korzysci z ksztatcenia

Analiza korzysci z ksztalcenia (si¢) wymaga spojrzenia na cale ksztalcenie
jak na inwestycje, ktorej dokonuja racjonalnie funkcjonujace i pozysku-
jace informacje z zewnatrz jednostki, co samo w sobie jest trudnym do
utrzymania zalozeniem. Jak ujmuje to Blaug,

[...] ochrona zdrowia, ksztalcenie, poszukiwanie pracy, wyszuki-
wanie informacji, migracje i podnoszenie kwalifikacji zawodowych
poprzez prace — moga by¢ traktowane raczej jako inwestycje niz
konsumpcja, i to niezaleznie od tego, czy dotycza kierujacych sie
wiasnym interesem jednostek, czy tez dzialajacego wich imieniu spo-
leczenistwa. Upodabnia je do siebie nie tozsamo$¢ podejmujacego
dzialanie podmiotu, lecz raczej fakt, ze podejmujacy decyzje, nie-
zaleznie od tego, kto nim jest, patrzy w przyszlos¢, tam wlaénie szu-
kajac uzasadnienia dla swych obecnych dziatari (1995, s. 304-305).

Jesli zatem zalozy¢, ze czlowiek posiada zdolno$¢ odraczania graty-
fikacjii - przy antycypowaniu przysztosci — przedkladania przyszlych
wiekszych korzysci nad korzysci osiagalne natychmiast, teoria kapitatu
ludzkiego jest tylko inng nazwa proceséw odpowiadania przez ludzi w ko-
lejnych pokoleniach na coraz wyzsze oczekiwania pracodawcéw co do ich
kompetencji jako przysztych pracownikéw. W istocie, jesli w XIX wieku
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przedsigbiorstwa mogty by¢ przekonane, ze ich zysk pochodzi z inwestycji
w maszyny, urzadzenia czy ziemie albo ze spekulacji, to jednostki jako
pracownicy nigdy chyba takiego zludzenia nie miaty. Zaréwno procesy
profesjonalizacji wolnych zawodéw, jak i upowszechnianie alfabetyzacji
i powszechne dostosowywanie sie do wzorca uniwersalistycznego mozna
uzna¢ za przejaw $wiadomosci dotyczacej koniecznoéci inwestowania
w siebie, a zanim jednostka stanie si¢ zdolna do takich decyzji, wyrazania
sie tej Swiadomosci w decyzjach jej rodzicow. I nie jest to wcale domena
wspolczesnoéci. Wydaje sie, ze towarzyszacy opisom znaczenia kwalifika-
cji, dyploméw i wiedzy dla wspélczesnego pracownika okrzyk ,eureka”
(szczegélnie wyrazny w podkreslaniu, jak nowy jest fakt, ze gospodarka
staje si¢ gospodarka wiedzy) jest dowodem, ze o prostych i banalnych
prawdach nieco zapomniano, podlegajac jednoczesnie modzie pojeciowe;.
Czlowiek moze stac si¢ przedsiebiorca i inwestowaé w maszyny, ziemie
czy gotowke i nie jest istotne, czy jest wowczas rolnikiem, rzemieslnikiem,
kupcem lub mysliwym. Ale i wowczas, gdy sie nim staje, i wtedy, gdy
pozostaje czyim§ pracownikiem, uzyskujac kolejne poziomy kompetenciji
(takze nieoficjalne) i dazac do mistrzostwa w swoim fachu, jako jeden
z celow dostrzega niewatpliwie kwestie swoich przyszlych zarobkow czy
bezpieczenistwo, ale przeciez obok nich (wszak dziatania cztowieka moga
by¢ i czesto s3 polimotywacyjne) takze autoteliczna samorealizacje. Te
cele sie nie wykluczaja.

Perspektywa spoteczenstwa

Wskazane powyzej generalne korzysci, jakie z rozwoju systemu eduka-
cyjnego (zaréwno poszerzania jego zakresu, tj. wzrostu powszechnosci,
jak i jego ztozono$ci — wielosci oferowanych programéw ksztalcenia na
réznych poziomach) odnosi spoleczenistwo, jego gospodarka i poszcze-
g0lne przedsiebiorstwa, wzmacniane sa wieloma analizami makroekono-
micznymi oraz samym traktowaniem systemu edukacyjnego jak rynku,
a ksztalcenia jak inwestycji (w duchu teorii kapitatu ludzkiego, z wska-
zanymi powyzej watpliwo$ciami). W dlugim okresie wazna jest takze
miedzypokoleniowa akumulacja kapitatu ludzkiego (Kotaczek, 2011).
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Odwolujac sie do analiz ekonometrycznych, mozna przywotaé Ro-
mana Przybyszewskiego, ktéry zauwaza: ,,Ekonomiséci réznych nurtow
stoja na stanowisku, iz wydatki na edukacje stanowia kluczowy element
narodowych inwestycji, ktéry wyraznie przeklada sie na wzrost produktu.
Akumulowany dzigki takim wydatkom kapital ludzki zajmuje istotne
miejsce w literaturze po§wigconej modelom wzrostu endogenicznego”
(2007, 5. 51-52). Jednak komentujac wyniki tych badan, Przybyszewski
zauwaza tez, ze cho¢ pierwsze analizy potwierdzaly 6w zwiazek, kolejne
mu przeczyly i wywolywaly pytanie, czy istnieje jakakolwiek zaleznos¢
miedzy nakladami na edukacje a wzrostem gospodarczym. Potrzebny
byl kolejny cykl weryfikacji, ktéry wyjasnienie znalazt w problemie
niedostatecznych danych Zrédtowych. Po ich korekcie zwiazek jednak
wykazano — jak wskazuja nowsze nieco analizy Zyry (2013), pewnosé
wecale nie jest tak jednoznaczna.

Wskazywane korzysci zbiorowe odnosza si¢ przede wszystkim do
dopasowania strukturalnego zawodéw i uzyskiwanej dzigki temu wiekszej
efektywnosci. Sprowadza sie to do nastepujacego rozumowania: pracow-
nicy wyksztalceni odpowiednio do wykonywanych zadan wypelniaja je
lepiej lub pracownicy lepiej wyksztalceni s bardziej efektywni i bardziej
innowacyjni... Tego rodzaju konkluzje oddaja bezposrednie korzysci
z (odpowiednio sprofilowanego) ksztalcenia i inwestycji w edukacje dla
gospodarki. Druga strong tych rozwazan — odwolujaca sie tylez do miar,
co do konsekwencji braku dopasowania — jest wskazywanie jako jednej
z przyczyn bezrobocia rozbiezno$ci miedzy podaza a popytem pracy
w przekroju kompetencyjnym, co ma generowa¢ bezrobocie strukturalne.
Bezrobocie zas jest przeciwienistwem efektywnosci edukacji — mozna je
uzna¢ za marnotrawstwo zasobéw pracy, potencjalu ludzi, ktérzy gotowi
sa do pracy, ale ktérych pracy w zakresie, w jakim s3 do niej przygotowani,
rynek nie potrzebuje. W obrazie tym istotne jest nie tylko to, ze bezrobo-
cie wiaze si¢ z generowaniem kosztow (zasitkéw i ubezpieczen, obstugi,
oferowania procedur aktywizacji), ale tez z niewykorzystaniem inwestycji
w wyksztalcenie owych — bezrobotnych w danym momencie — potencjal-
nych pracownikéw. W tym kontekscie warto wskaza¢, ze chociaz analizy
skupiaja si¢ na bezrobociu, to jeszcze bardziej skrajnym marnotrawstwem
inwestycji w wyksztalcenie jest z tej perspektywy bierno$¢ zawodowa,
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bezrobotny przynajmniej zachowuje gotowos¢ do pracy i mozliwe, ze
prace podejmie, natomiast osoba wycofujaca si¢ z rynku pracy znacznie
trudniej wraca do aktywnoéci zawodowej, w niektérych przypadkach
dezaktywacja jest trwala (co jest oczywiste w przypadku przejécia na
emeryture, ale juz nie w przypadku wzglednie sprawnego 40-latka czy
40-latki). Jedna z korzysci dobrze zorganizowanego ksztalcenia jest wiec
niwelowanie tych kosztéw dzigki trafniejszym inwestycjom (ksztalceniu
w zawodach, w ktérych mozna znalez¢ zatrudnienie). Druga okazuje sig
przywolywane prowzrostowe oddziatywanie naktadéw na edukacje na
cato$¢ gospodarki. Jako trzecia korzyé¢ przywotaé nalezy ogélny wplyw na
zycie spoleczne, a wiec takze na jako$¢ zycia jednostek, grup i catego spo-
leczenistwa, na co wskazuja powiazania np. miedzy stanem wyksztalcenia
a demokratyzacja, stabilnoscia polityczna, stanem zdrowia czy spadkiem
przestepczosci (Zyra, 2013, s. 71; Frieske, 2014, s. 174).

Takim oddzialywaniem jest chociazby wskazane juz socjalizowanie do
okreslonego wzoru opartego na samokontroli albo — innymi stowy — przy-
gotowanie do realizacji wzorca uniwersalistycznego (Tillmann, 1996),
zdecydowanie wykraczajacego poza familiaryzm i partykularyzm, a umoz-
liwiajace chociazby rozwdj paistw narodowych oraz demokracji jako
takiej, w tym jej wersji obywatelskiej. Nie ulega watpliwosci, ze niezbedny
jest dla sprawnego funkcjonowania gospodarki rynkowej przynajmniej
ten pierwszy skladnik — bez uznania dla hierarchii, bez podporzadkowa-
nia wymogom organizacji dnia pracy, a wreszcie bez akceptacji samej
ideologii pracy jako sposobu na zdobywanie srodkéw do zycia, a idac
dalej, jako sposobu na samorealizacje i kryterium oceny jakosci czlowieka
kapitalizm w swoich réznorodnych formach nie méglby funkcjonowaé
w obecny sposob.

Perspektywa indywidualna

Przekonanie o tym, ze ksztalcenie sie przynosi jednostce niepodwazalne
korzysci, jesli tylko jest ,odpowiednie” co do poziomu i kierunku, takze
wyrazane jest czgsto w postaci bardzo mocnych, niedopuszczajacych
jakichkolwiek watpliwosci tez. Ich przykladem moga by¢ stwierdzenia
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Urszuli Jeruszki: ,,Wysokie kwalifikacje zawodowe, odpowiadajace potrze-
bom pracodawcéw, chronia przed bezrobociem i ubéstwem. Przy czym
nie chodzi tylko o kwalifikacje wyrazone poziomem wyksztalcenia, ale
przede wszystkim o ich jako$¢ w odniesieniu do potrzeb gospodarki, o ich
elastyczno$é oraz o umiejetnosci praktyczne” (2006, s. 81) czy wyrazona
wprost ocena, ze: ,,Dyplom poparty uzyskanymi kompetencjami staje sie
warto$cia pozadana” (Solarczyk-Ambrozik, 2002, s. 14). Przyczyna jest
oczywiscie to, ze

[...] wspolczesna gospodarka wymaga ludzi starannie i nowo-
czes$nie wyksztalconych, koncepcyjnych, zdolnych do tatwego
adaptowania si¢ do zmiennego otoczenia. Coraz czesciej czlowiek
musi by¢ przygotowany do podejmowania pracy w warunkach
szybkich zmian specjalizacji i zawod 6w wynikajacych m.in. z gwal-
townego rozwoju wiedzy technicznej i technologii, dokonujacych
sie procesow umiedzynarodowienia i globalizacji gospodarki, ktore
prowadza do wzmozenia konkurencji (Dabrowska, 2002, s. 4),

co nawiazuje do zbiorowych korzysci z wyksztaltcenia. Wyksztalcenie
traktowane jest w takim ujeciu - z jednostkowego punktu widzenia —
wybitnie utylitarnie.

Wspieranie instrumentalnego interpretowania celowosci ksztalcenia
prowadzi do oczekiwania (i szacowania) oplacalno$ci inwestycji w zdoby-
cie okreslonego wyksztalcenia. Inwestycja obejmuje chociazby czas, $rodki
materialne, intelekt, utracone korzysci, zdrowie czy kontakty spoleczne,
ajej oplacalno$¢ szacowana jest zaréwno przez wysoko$¢ wynagrodzenia,
jak i przez bezpieczenstwo zatrudnienia. Szczegdlnie bezpieczenstwo
albo zwigkszone szanse na zatrudnienie (mierzone odwrotnoscia, czyli
ryzykiem bezrobocia czy czasem poszukiwania zatrudnienia) okazywaly
si¢ istotne w polskich warunkach (por. Kabaj, 2012; Ratajczyk, 2007).
Jak ujmowali to Krzysztof Bondyra i Marcin Kolodziejczyk,

[...] dzisiejszy ksztalt systemu edukacyjnego w Polsce jest zde-
terminowany wysokim poziomem bezrobocia, ktéry utrzymywat
si¢ w Polsce w okresie ,,potransformacyjnym”. Za szczegdlnie
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istotng determinante ksztaltu systemu edukacji w naszym kraju
nalezy traktowac sytuacje rynku pracy w pierwszej polowie lat 90.
Byl to czas charakteryzujacy sie wysokim poziomem bezrobocia
strukturalnego, ktore w szczegdlnoéci dotkneto osoby z wyksztal-
ceniem podstawowym i zasadniczym zawodowym. [ ... ] miat
miejsce dynamiczny rozwdj sektoréw gospodarki nowoczesnej,
w szczegblnosci ustug, uosabiany przez otwieranie kolejnych filii
zagranicznych korporacji w Polsce, co stwarzalo zapotrzebowanie
na osoby z wyksztalceniem wyzszym, znajace jezyki obce. W takich
okoliczno$ciach mozna doszukiwac si¢ przyczyn ,,przestawiania”
polskiego systemu edukacyjnego na ksztalcenie ogélne (Bondyra,
Kolodziejczyk, 2009, s. 165-166).

Oczywiscie nie s to wszystkie czynniki, jednak nadal jednym z istot-
niejszych sktadowych analiz efektywno$ci inwestycji w konkretny kieru-
nek wyksztalcenia pozostaje uwzglednianie ryzyka bezrobocia, obecne
m.in. w analizach loséw absolwentéw, w tym w projekcie monitorujacym
losy absolwentéw studiéw wyzszych (np. ELA), ale tez w analizach zawo-
dow nadwyzkowych i deficytowych regularnie opracowywanych przez
Publiczne Stuzby Zatrudnienia.

Analizy ekonometryczne wskazuja, ze przewaga placowa z ty-
tulu wyzszego wyksztalcenia byla w Polsce najwyzsza w koncu lat
90. XX wieku — stanowita wéwczas dwukrotno$¢ premii z wyksztalcenia
$redniego zawodowego i trzykrotnos¢ w poréwnaniu z wyksztalceniem
zasadniczym zawodowym (Matysiak, 2003, s. 29). Analizujac dane z lat
1982-2005, Domanski (2008) zauwazal, ze w tym okresie nastapit staly
wzrost dochodéw z wyzszego wyksztalcenia (co obok innych wynikéw
potwierdzalo hipoteze o ksztaltowaniu si¢ merytokratycznych zasad dys-
trybucji dochodéw), choé jednoczeénie dane z tego okresu wskazywaly na
»obnizenie si¢ rynkowej wartosci wyzszego wyksztalcenia” (Domariski,
Tomescu-Dobrow, 2008). Wyniki okazuja si¢ mocno zréznicowane
w zalezno$ci od zastosowanej metody szacowania, np. rozrzut obejmuje
wynik 4-7% przy jednej metodzie i 10-15% przy innej (Zyra, 2013,
s.123), w szczegdtowych analizach uwzglednia sie chociazby studiowany
kierunek (wyzsze stopy zwrotu charakteryzuja kierunki informatyczne
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czy medyczne, nizsze za$ humanistyczne czy spoleczne, ale zréznico-
wanie miedzy krajami jest bardzo znaczace, np. gdy w Wielkiej Brytanii
dla kierunkéw artystycznych bylo to 4,1%, to w Stowenii — 11,1% [Zyra,
2013, s. 134-135]), a takze zroznicowanie regionalne — miedzykrajowe,
ale tez np. na poziomie wojewddztw (Herbst, 2015).

Obok oszacowania wzrostu wynagrodzenia zwiazanego z ukonicze-
niem danego kierunku studiow istotnym wskaznikiem jest rowniez ryzyko
bezrobocia. Np. wykazano, ze zwigkszeniu si¢ liczby studentéw towarzyszy
wzrost zréznicowania w zatrudnieniu absolwentéw réznych kierunkow,
zatem im wiecej 0s6b o wysokim poziomie wyksztalcenia, tym wieksze
znaczenie ma ukoriczony kierunek (co wyjasnialoby sukcesy absolwentow
dowolnych kierunkéw z pierwszych lat potransformacyjnych w Polsce,
zanim skala ksztalcenia na poziomie wyzszym osiagneta obecny poziom).
Obok samego poziomu wyksztalcenia istotne s3 takze inne czynniki,
takie jak: typ szkoty, sektor zatrudnienia, wielkos¢ przedsiebiorstwa. Jak
zauwaza Domanski (2010), nawet jesli odnies¢ sie do samego poziomu
wyksztalcenia, to czynnikiem réznicujacym w Polsce jako$¢ ksztatcenia
(a mozna si¢ spodziewa, ze takze odmiennie traktowanym na rynku
pracy) staly sie typy szkét wyzszych i tryby studiowania — z wyzszoscia
szkdt publicznych i trybu stacjonarnego. W kolejnym kroku pojawia si¢
zatem stratyfikacja uniwersytetow, co jest odpowiedzig na ,,przeedukowa-
nie” i procesy okreglane jako ,inflacja dyploméw” (por. Banaszak, 2007;
Gajderowicz, Grotkowska, Giergiczny, 2018; Lis, Skuza, 2015; Melosik,
2014; Szwabowski, 2013).

Ogolniejsze prawidlowosci nie ograniczaja si¢ do kwestii wynagrodzen
ibezpieczenistwa (zmniejszenia ryzyka bezrobocia) pracy w zwiazku z wy-
ksztalceniem jednostki, ale badania wskazuja, ze istotnym czynnikiem
jest ogolny poziom wyksztalcenia pracownikéw w przedsigbiorstwie,
poniewaz ,,im wyzszy przecietny poziom kwalifikacji zatrudnionych
w danym przedsiebiorstwie, tym wyzsza stopa zwrotu z kwalifikacji
indywidualnych” (Liwiniski, Socha, Sztanderska, 2000, s. 34).

Jesli zatem publikowane i komentowane zestawienia struktury bez-
robotnych ze wzgledu na poziom wyksztalcenia nieodmiennie zawieraly
i zawieraja informacje, Ze najmniej 0s6b bezrobotnych znajduje sie w gru-
pie 0s6b z wyzszym wyksztalceniem, to jest to wymiar ryzyka zatrudnienia
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w odczycie decydenta minimalizowanego uzyskaniem dyplomu szkoly
wyzszej. Obok nich jednak, w obliczu stopniowego nasycania si¢ rynku
pracy absolwentami szkét wyzszych i malejacej ich przewagi (w zakresie
wysokosci wynagrodzen czy pewnosci zatrudnienia), pojawia sie silny
nacisk na wskazywanie atrakcyjnoséci odradzajacych sie szk6t zawodo-
wych. Naklada sie na to kwestia ukoniczonego kierunku, cho¢ jak wskazuje
Tomasz Szapiro (2008), kwestie indywidualnych ,,gustow”, tj. przekonan
o fatwosci studiowania, ogélnej przydatnosci czy elastycznosci, jaka daje
konkretny kierunek, by¢ moze opinii rodziny i kolegéw, znaczaco wplywaja
na ostateczne decyzje. Kabaj (2002) zauwaza zreszta, ze nawet w odniesie-
niu do ksztalcenia zawodowego jego struktura wyznaczana jest przez mo-
tywacje, ktore nie maja wiele wspdlnego z popytem na prace zglaszanym
przez gospodarke. Sa to: ,,(1) aspiracje mlodziezy i rodzicéw, (2) moty-
wacje rektoréw wyzszych szkét publicznych i prywatnych, (3) motywacje
wiadz lokalnych decydujacych o sieci szkét ponadpodstawowych i (4) mo-
tywacje wladz centralnych” (Kabaj, 2002, s. 33). Oddzialywania na nie
sa bardzo wyraznie dostrzegalne w odniesieniu do obecnego w Polsce od
kilku lat zachecania do powszechniejszego wyboru kierunkéw technicz-
nych i $cistych, np. przez kierunki zamawiane lub akcje ,,Dziewczyny na
politechniki”. Justyna Dobrotowicz poddata analizie przekaz medialny
(prasowy) toczacy sie wokol edukacji i wyboréw, jakie podpowiada sie
w konteks$cie wyboru kierunku studiowania, wskazujac na jednoznaczna
dominacje przekazu kierujacego uwage decydentéw na rynek pracy
i szanse na zdobycie pracy po zakonczeniu studiéw na danym kierunku
wspierane uznawaniem za warto$ciowe tych uczelni, ktére prowadza do
sukcesu, jakim jest ,,kariera zawodowa absolwenta i zwigzane z nia wysokie
zarobki” (2013, s. 244 ). Nacisk polozony na waskie ksztalcenie zawodowe
wiaze si¢ z wykazywaniem, ze ,,szerokie wyksztalcenie humanistyczne,
ogolne jest niepotrzebne, obcigzajace obowiazkami szkolnymi uczniow
i nieefektywne, to znaczy nie mozna go przelozy¢ na wymierne korzysci
materialne” (Michalowska, 2013, s. 208). W niejawny sposob zaklada sie
przy tym, ze istnieje w mlodych ludziach potencjal uzdolnien do takich
profili (inzynierskich, informatycznych na poziomie szkolnictwa wyzszego
czy — bardziej przyziemnie — budownictwa czy gastronomii na poziomie
nizszym), ale bez wsparcia i przekonywania jest ,marnowany” przez



44 1. Relacje edukacjii gospodarki

wybieranie przez nich kierunkéw ekonomicznych czy spolecznych. Innymi
slowy — zaklada sie, ze kazdy moze zosta¢ inzynierem, a nie zostaje nim
kazdy tylko dlatego, ze tak wybiera (idac na ,.fatwizne”, z nie§wiadomosci,
pod presja rodzicéw), wigc nalezy dostarczy¢ argumentéw wspierajacych
jednak wybor politechniki, np. dodajac do czynnikéw kluczowych bezpo-
$rednia motywacje zewnetrzng o charakterze materialnym — stypendium,
zwolnienie z czesnego itp. Ten watek dopasowania wybieranego zawodu
i mozliwosci jego zdobycia, zwigzany z uzdolnieniami i predyspozycjami,
jest istotny w obrebie analiz doradztwa zawodowego, o ktdrego ustale-
niach wydaja si¢ zapomina¢ piewcy ksztalcenia technicznego, $cistego
czy programistycznego. Natomiast samo ,,zamawianie” kierunkéw moze
prowadzi¢ do cykli okre$lanych jako gra edukacyjna oparta na blednym
kole, gdy nastepuja po sobie etapy zainteresowania kierunkiem, sukcesu
absolwentéw, nadwyzki, odplywu zainteresowania, deficytu i kolejnego
cyklu wzrostu zainteresowania (Nawéj-Poloczanska, 2013).

Podobne jest oddzialywanie zestawien zarobkéw wg struktury wy-
ksztalcenia czy — $cislej — konkretnych zawodéw w konkretnych miastach.
Wymieni¢ mozna tu chociazby portal www.wynagrodzenia.pl zbierajacy
dane oraz publikujacy analizy i zestawienia przegladowe w odniesieniu
do zawodéw, regionéw, poziomoéw wyksztalcenia itp. Cho¢ w Polsce za-
sadniczo nadal nie rozmawia si¢ o zarobkach (co we wlasnych interesach
wspieraja przedsigbiorstwa, wprowadzajac do uméw klauzule tajnosci
wysokosci wynagrodzenia), jest to jednak temat bez watpienia istotny,
za$ w odniesieniu do decyzji o wyborze zawodu czy jego zmianie czasem
kluczowry, jesli tylko dla podejmujacego decyzje wyksztalcenie ma rze-
czywidcie instrumentalny, a nie autoteliczny charakter. Watek zarobkow
uzyskiwanych w danym zawodzie czy przez absolwentéw okre$lonego
kierunku studiéw jest jednak podnoszony - o ile nie bardzo wskazuje
sig, ile mozna zarobi¢ w danym przedsiebiorstwie (chyba ze czyni ono
z wysoko$ci zarobkéw czes¢ oferty rekrutacyjnej), o tyle coraz czeéciej
wskazuje sig, jakie zarobki zwiazane sg z konkretnym wyksztalceniem
lub wykonywanym zawodem (na rozpoznanie pierwszego pozwalaja
chociazby réznego rodzaju badania loséw absolwentéw, na rozpoznanie
drugiego analizy GUS nt. zarobkéw w sektorze przedsigbiorstw, ujmujace
dane m.in. z perspektywy grup zawodéw).
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Obok bezposrednich korzysci z ksztalcenia sig, ktére mozna sprowa-
dzi¢ do sytuacji na rynku pracy, wskazuje si¢ takze posrednie. Zalicza si¢

do nich:

[...] podniesienie wartoéci czasu wolnego, podniesienie $wiado-
mosci zdrowego stylu zycia czy wieksza dbaloé¢ o dzieci. Wyzszy
poziom wiedzy umozliwia ludziom dokonywanie lepszego wyboru
spoéréd débr konsumpcyjnych, podnosi poziom rozumienia
przepiséw administracyjnych i prawnych, ulatwia podejmowanie
decyzji dotyczacych zmiany pracy czy zamieszkania. [ ... ] Jest
w konicu zrédlem satysfakcji i poczucia wigkszej wartosci (Gro-
dzicki, 2003, s. 96).

Doda¢ mozna takze wiekszy wybor zawodu oraz pracodawcy, a takze
wieksza mozliwoé¢ wykonywania pracy bezpieczniejszej. Te korzysci
wiaza si¢ z dostepnoscia do wiekszej puli zawodéw i miejsc pracy (uzalez-
nionej od poziomu wyksztalcenia), a przekladaja na zadowolenie, status
spoleczny i jakos¢ zycia (Natalii, 2015).

Na tej optymistycznej liscie brakuje jednak zastrzezenia, ze dzieje si¢
tak tylko w niektorych wypadkach. Nie wspomina sie o trudnosci w po-
dejmowaniu decyzji, gdy uwzglednia sie zbyt wiele czynnikéw, o frustracji
zwiazanej z zatrudnieniem ponizej kwalifikacji, a wreszcie, cho¢ moze to
zastrzezenie powinno zosta¢ wymienione jako pierwsze, automatycznie
zréwnuje efekty ksztalcenia z efektami zwigkszania wiedzy albo nawet
madrosci. To wiedza, a nie wyksztalcenie pomaga w decydowaniu, zmie-
nia styl spedzania wolnego czasu na zdrowszy czy modyfikuje metody
wychowawcze. Trzeba madrosci, by celnie wybiera¢, przestrzegaé prawa
i czu¢ satysfakcje, gdy nie wspiera jej prosta rynkowa nagroda. A to juz
jest zwiazane z wychowaniem i nieinstrumentalnymi wobec gospodarki
funkcjami edukacji.

* kX

Zwiazki gospodarki i edukacji uyjmowane w perspektywie teorii kapitatu
ludzkiego podporzadkowuja edukacje rynkowi, ksztalcenie zas ograni-
czajg do przygotowania ,,zasobow ludzkich”. Chociaz sama teoria kapitatu
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ludzkiego stanowi zasadniczo tylko jedno z ekonomicznych podejs¢ do
analizy proceséw decyzyjnych (pracodawcéw i pracownikéw, takze
wéwezas, gdy s3 tylko potencjalnymi pracownikami), to w uproszczonej
i przeksztalconej w hasta wersji funkcjonuje jako ideologia uzasadniajaca
decyzje reformatoréw systemu edukacji, oceny efektywnosci projektow,
a takze jako przestanka indywidualnych decyzji edukacyjnych, podstawa
samooceny i aspiracji. Wybor kierunku i poziomu ksztalcenia ma swoje
konsekwencje zar6wno dla spoleczenistwa, jaki dla jednostek, ale perspek-
tywa kapitatu ludzkiego ogranicza je do jednej tylko sfery, zubazajac zakres
wolnosci wyboru jednostki oraz naukowy opis uwarunkowan, przebiegu
i konsekwencji tego wyboru. Bezposrednio z my$lenia o rynkowych kon-
sekwencjach wyboréw edukacyjnych wywodzi sie podejscie, ktére mozna
okregli¢ jako ,,paradygmat dopasowania” czy — §cislej — paradygmaty, jesli
uzna¢ dopasowanie za pojecie przewodnie zbioru analiz prowadzonych
w réznych perspektywach dyscyplinowych i teoretycznych, bowiem jest
ich wiecej niz jedna (aczkolwiek tylko w najbardziej ogélnym rozumieniu
mozna je uznaé za paradygmaty).



2. Paradygmaty dopasowania

2.1. Makro-, mezo- i mikroperspektywy dopasowania

Pojecie ,,paradygmat dopasowania” jest tytulem rozdzialu pracy Wistawy
Kozek (2014) poswieconej opisowi rynku pracy z perspektywy instytu-
cjonalnej. Samo okreslenie zwraca uwage na pojawiajace si¢ — szczegélnie
wanalizach rynku pracy z perspektywy spolecznej i ekonomicznej — ocze-
kiwania czy postulaty dopasowywania, trafnosci, efektywnosci alokacji
itp., obecne chociazby w teorii kapitatu ludzkiego, ale jeszcze silniej
w dyskursach o roli edukacji i diagnozach sytuacji na rynku pracy.

Perspektywa spoteczenstwa

Wspomniany rozdzial Kozek poswieca relacjom miedzy rynkiem pracy
a systemem edukacyjnym, deklarujac: ,,Zalezno$ci migdzy rynkiem pracy
a systemem edukacyjnym moga by¢ analizowane na wiele sposobow.
Najbardziej oczywisty wymiar tych analiz to ,,dopasowanie”. [ ... ] formu-
lowane sa zalecenia dotyczace tego, jak poprawi¢ odpowiedz systemow
edukacyjnych na zapotrzebowanie pracodawcéw w zakresie kwalifikacji
pracownikéw” (Kozek, 2014, s. 201). W jej ocenie paradygmat dopa-
sowania ,,przepelniajacy dyskurs ekspercki o rynku pracy, ujmujacy
wyksztalcenie uzytkowo, jest stosunkowo nowy” (Kozek, 2014, s. 202),
jednak jak juz wskazywano, nie do korica jest to prawda. Kozek zauwaza
tez, ze chociaz dominujacy jest paradygmat dopasowania, to jednak uzywa
si¢ szerszej kategorii, tj. kapitatu ludzkiego, poniewaz w kontekscie proble-
mow zwigzanych z dopasowaniem ,,pojecie to zdejmuje odium catkowitej
odpowiedzialnosci z systemu edukacyjnego i rozszerza nieco problem na
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dziatania innych podmiotéw” (Kozek, 2014, s. 202), takie jak: szkolenia
prowadzone przez pracodawcow, doswiadczenia migracyjne, polityki
tworzace zachety (lub blokujace) do aktywnosci zawodowej. Co istotne,
Kozek nie definiuje samego dopasowania czy tresci wskazywanego przez
siebie paradygmatu dopasowania, a jedynie zauwaza, ze stal si¢ on istotny,
réwniez dla socjologii w kontekscie zwigkszania szans zawodowych
wybranych kategorii spolecznych (i ich strategii nastawionych na owo
zwigkszanie), czynnikéw warunkujacych sukces, konsekwencji przemian
(reform) systeméw edukacyjnych dla ich uczestnikéw i absolwentéw
czy wreszcie idealéw czy ideologii zwiazanych z edukacja, praca czy za-
wodami. Jesli uzna¢, ze zawarto$¢ rozdziatu ilustruje obszar tematyczny
objety tytulem, to paradygmat dopasowania jest konceptem obejmujacym
dane empiryczne opisujace nastepujace zjawiska (s. 201-221):

~ motywy zdobywania wyksztalcenia w Polsce (instrumentalnos¢ vs
autoteliczno$¢);

- oczekiwania w odniesieniu do systemu edukacyjnego, ze zapewni
doplyw ,,odpowiednio przygotowanych zawodowo absolwentéw”
(s.206);

- schematy proceséw dostosowywania systemu edukacji do potrzeb
rynku pracy (panistwowo-centralistyczne, demokratyczne i liberal-
no-rynkowe);

- dynamike wydatkéw na edukacje w Polsce;

— reformy ksztalcenia zawodowego w Polsce;

- zmiany w szkolnictwie wyzszym w Polsce, w tym zmiany w struk-
turze pochodzenia spolecznego studentéw i funkcjonowanie
rankingéw szkot wyzszych;

— zakres ksztalcenia ustawicznego w Polsce.

Procesy te komentowane sa z perspektywy dopasowania, w szczegol-
nosci dopasowanie referowane jest jako przestanki omawianych reform,
jako wymagania formulowane wobec systemu edukacyjnego i jako
podsumowanie wskazujace na dostrzegane przez pracodawcéw braki
kompetencji zawodowych i ogélnych (niespecyficznych) u kandydatéw
do pracy. Trudno uzna¢, ze z tego przegladu tematéw wylania sie jakas
spdjna definicja ,,paradygmatu dopasowania”. Wydaje si¢, ze dopasowa-
nie stuzy po prostu jako gléwny watek komentarzy odnoszacych si¢ do
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przemian polskiego systemu edukacji i ich konsekwencji dla sytuacji na
rynku pracy, co uwzglednia perspektywe instrumentalnego podejscia
do edukacji.

Powracajac do kwestii definicji i rodzajéw (nie)dopasowania, s3 one
jednak w pewnym zakresie zdefiniowane (aczkolwiek nie u Kozek). Nieza-
leznie od poziomu ksztalcenia mozna méwic o wyksztalceniu zbyt niskim
lub zbyt wysokim w stosunku do kwalifikacji wymaganych na danym
stanowisku — jest to wowczas niedopasowanie pionowe, wystepujace
jako nadwyzka lub niedobér kwalifikacyjny (Buttler, 2014, s. 128). Takze
niezaleznie od poziomu wyksztalcenia mozna méwic¢ o niedopasowaniu
horyzontalnym, tj. wykonywaniu pracy, ktéra jest niezgodna z kierunkiem
zdobytego wyksztalcenia. W kontekscie zadan systemu edukacji i para-
dygmatu dopasowania nalezaloby jednak wskaza¢ takze na inny zakres
niedopasowania — treéci ksztalcenia i wymogéw stanowiska pracy, co jest
konsekwencja niewlasciwego rozpoznania wymogéw rynku pracy przez
uczelnig, szkole czy nawet organizatoréw kurséw i szkolen. Mozna tez
wskaza¢ na niedopasowanie mentalne, behawioralne i instytucjonalne,
przy czym dwa pierwsze dotycza relacji pracownik (absolwent)—pra-
codawca, za$ ostatnie odmiennych wymogoéw dzialania, z jakimi styka
sie absolwent na uczelni i w miejscu podjetej po jej ukoniczeniu pracy
(Leszkowicz-Baczyniski, 2007). Dominik Buttler (2014 ), analizujac sytu-
acje absolwentéw Uniwersytetu Ekonomicznego w Poznaniu, rozréznia
niedopasowania pionowe i poziome, kwalifikacyjne i kompetencyjne,
a Joanna Zyra (2013) uszczegélawia podejécie do kwestii dopasowania
z makroperspektywy (z dominacja spojrzenia ekonomicznego), przywo-
lujac kategorie niedopasowania edukacyjnego okreslane jako strukturalne
i kompetencyjne. Niedopasowania strukturalne wiazg si¢ z odmienno-
$ciami w strukturze poziomow i kierunkéw, ktérych ukoniczenie oferuje
system edukacyjny (z uwzglednieniem liczebnosci absolwentéw), a kté-
rych potrzebuje gospodarka (takze z uwzglednieniem liczebnosci, w tym
przypadku miejsc pracy). Aspekt kierunkéw ksztalcenia analizowany
jest w konteks$cie kierunkéw technicznych czy $cistych przeciwstawia-
nych humanistycznym i ekonomicznym, za$ poziom wiaze si¢ przede
wszystkim z kwestiami edukacji wyzszej przeciwstawianej nizszym
poziomom - zwykle diagnozuje si¢ nadwyzke edukacji (Zyra, 2013,
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s.44). W nomenklaturze przywolywanej przez Buttlera bylyby to kwestie
niedopasowan kwalifikacyjnych. Z kolei niedopasowania kompetencyjne
odnosza si¢ do umiejetnosci i ,,s3 identyfikowane jako:

1. nadwyzka kompetencji,

2. »bledne« kompetencje,

3. »mocne« niedopasowanie” (Zyra, 2013, s. 46).

Przestankami do podjecia analiz niedopasowan edukacyjnych na
gruncie makroekonomicznym byly, jak relacjonuje Zyra, empiryczne
diagnozy braku (oczekiwanej w $wietle teorii) ,,pozytywnej relacji miedzy
wskaznikami edukacji i wzrostem gospodarczym” (2013, 5. 42). Proble-
mem dla uzyskiwania dopasowania okazata si¢ niewielka swiadomos¢ obu
stron (i szkdl, i pracodawcéw), jakie dokladnie kompetencje sa ksztal-
towane i jakie sa potrzebne, co czg§ciowo wynika z ich proceduralnego
i nieuswiadamianego (wiedza ukryta) charakteru, a cze$ciowo z braku
systematycznej refleksji i np. rzetelnego opisu stanowisk. O czesciowym
rozwigzywaniu tego problemu moze $wiadczy¢ wdrazanie (w kolejnych
wersjach) opiséw programéw ksztalcenia w jezyku efektéw, tj. wskazy-
wania obok tresci (wiedzy, co zasadniczo nie budzilo watpliwosci) takze
umiejetnosci — zaréwno proceduralnych, jak i samoorganizacyjnych, ko-
munikacyjnych lub przedsigbiorczych — czy nawet postaw (kompetencji
spotecznych opisywanych czesciowo w kontekscie postaw i wartosci [ por.
Minister Nauki i Szkolnictwa Wyzszego, 2018]). Fragmentaryczno$é tego
rozwiazania wynika z faktu, ze zwigksza ono $wiadomo$¢ nauczanych
kompetencji po stronie systemu edukacyjnego, ale nie zwieksza jej po
stronie pracodawcow.

Na przeciwnym biegunie s spojrzenia zwiazane z jednostka, a wiec
mikroperspektywa charakterystyczna dla analiz w ujeciu dopasowanie
cztowiek-praca (czasem wrecz czlowiek-zawéd) i czlowiek—organizacja.
W tym kontekscie systematycznego przegladu podej$¢ dokonata Joanna
Czarnota-Bojarska (2010), lokujac je w obrebie psychologii organizacii.
Z tej perspektywy

[ ... ] sytuacje braku dopasowania okresli¢ mozna jako taka, w ktorej
w zakresie mozliwoéci osoby do zachowania adekwatnego do ak-
tualnych wymagan lub wymagania sklaniaja do zachowan, ktorych
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osoba nie chce podja¢. Skutkami braku dopasowania beda, w takim
ujeciu, zachowania niewladciwe z punktu widzenia sytuacjilub stres
spowodowany wysitkiem podjecia odpowiedniego zachowania
(2010,s.9).

Poczatki takiego rozumienia dopasowania siegaja do teorii Zrédel
stresu i mechanizméw odpowiadajacych za jego powstawanie, w ktorych
wskazuje sie na znaczenie zrbwnowazenia wymagan sytuacyjnych i mozli-
wosci osoby — zréwnowazenie to minimalizuje odczuwanie stresu. Dopa-
sowanie w tym kontekscie osadzone jest w rozwazaniach na temat relacji
jednostka—$rodowisko (w tym szczegdlnym przypadku jest to srodowisko
miejsca pracy, obejmujace zaréwno wymagania zawodowe, jak i organi-
zacyjne, wyplywajace z relacji ze wspoélpracownikami i z wykonywanych
zadan). Osadzenie analiz w kontekscie organizacyjnym nie zamyka ich
jednak na uwzglednianie innych uwarunkowarn, do ktérych nalezy cho-
ciazby zawdd pracownika, a w zwiazku z tym takze jego dopasowanie do
owego zawodu wraz z aspektem kompetencji i kwalifikacji, jak rowniez
cech indywidualnych (temperament, zdolnosci, intelekt, osobowo$¢).
Ten zakres dopasowania okre$lany jest jako dopasowanie czlowiek—praca
i chociaz istotny jest w nim aspekt wymogéw przedsiebiorstwa, to jednak
osobno rozpatruje sie dopasowanie czlowiek-organizacja. W chronologii
doswiadczen jednostkowych wczeéniejsze jest zazwyczaj dopasowanie
do zawodu, istotne (i odmiennie ujmowane) w obrebie dwéch podejs¢:
z perspektywy organizacji w procesach zarzadczych (gléwnie w zakresie
selekgiji i rekrutaciji, ale tez szkolen, zmiany stanowisk, awanséw) oraz
z perspektywy jednostki (to gléwnie pole zainteresowania doradztwa
zawodowego czy planowania rozwoju).

Perspektywa organizacji

Opisujac rodzaje dopasowania czlowiek-organizacja, Czarnota-Bo-
jarska (2010) przywoluje dwa gtéwne podejscia (ktérych autorami sa
Paul Muchinsky i Carlyn Monahan): komplementarne i suplementarne.
Dopasowanie komplementarne dotyczy zgodnosci, zbiezno$ci zwigzanej
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z przynaleznoscia do tej samej kategorii i w badaniach odnoszone jest do
sfery wartosci i celow. Dopasowanie suplementarne odwoluje sie nato-
miast do wzajemnego uzupelniania - z perspektywy pracownika oznacza
to szacowanie, w jakim stopniu organizacja odpowiada na (zaspokaja)
jego potrzeby i oczekiwania, za$ z perspektywy organizacji — w jakim stop-
niu pracownik wypelnia jej oczekiwania. Chociaz s3 to podejscia typowe
dla dopasowania cztowiek—organizacja, ujecie komplementarne wydaje
sie przy$wieca¢ takze badaniom i dzialalnosci doradztwa zawodowego,
a mozna sie zastanawia¢, na ile podejscie suplementarne réwniez znaj-
duje w nim zastosowanie jako podloze wyboru miejsca pracy, ktéremu
(potencjalny) pracownik oferuje siebie do zatrudnienia.

Dopasowanie cztowiek—organizacja analizowano m.in. w kontekscie
procedur selekcyjnych, w ktérych wykazywano, ze rekruterzy ,,odrézniaja
ocene dopasowania do pracy i dopasowania do organizacji i biorg oba te
czynniki pod uwage przy podejmowaniu decyzji o zatrudnieniu” (Czar-
nota-Bojarska, 2010, 5. 37), roznice te okreslano jako ocene dopasowania
ogélnego (do wykonywania danego rodzaju pracy, a wiec do zawodu)
i specyficznego (do ,,stylu” dzialania organizacji, jej kultury). Dopaso-
wanie do organizacji nie jest tez jednorazowe, wiaze si¢ z ,docieraniem
si¢”. Mozna sadzi¢, ze w kontekscie ,,docierania”, czyli pewnej dynamiki
dopasowania, istotne byloby zwrécenie uwagi na procesy okreélane
mianem adaptacji pracownika (zaréwno do zawodu, jak i organizacji),
tj. ,proces aktywnego przystosowywania si¢ czlowieka do okreslonych
16l i zadan zawodowych” (Furmanek, 2000, s. 283). Obejmuje on:
przystosowanie do nowego $rodowiska spotecznego (wspéipracownicy,
w tym — przelozony [por. Springer, 2018]), przystosowanie do pracy
zawodowej i jej obiektywnych wymagan oraz przystosowanie do zadan
pozazawodowych posrednio powiazanych z zawodem i miejscem pracy
(np. do form organizacji czasu, udzialu w organizacjach spolecznych).
Mozna tez méwic o adaptaciji fizjologicznej (dostosowanie do fizycznych
warunkéw pracy), umystowej (przystosowanie do tresci zadan zawodo-
wych i metod ich rozwigzywania) i spolecznej (ksztaltowanie stosunkéw
ze wspolpracownikami, wlaczanie do zespoléw pracowniczych, towa-
rzyskich czy zwigzkowych). Z kolei w odniesieniu do roli pracownika
w zespole sformulowano pojecie dopasowania roli, ktére odnosi sie do
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zbieznych (lub rozbieznych w przypadku konfliktu roli z osobowoscia)
oczekiwan zewnetrznych (ze strony organizacji, np. przelozonego) oraz
wewnetrznych przekonan (potrzeb, wartoséci) na temat roli i sposobu jej
realizowania w organizacji (Czubak-Koch, 2014).

Dla dopasowania do organizacji, za ktérym w duzej mierze stoja pro-
cesy selekeji kandydatéw na pracownikéw; istotna jest wiedza rekruteréw
zaréwno na temat charakteru organizacji (réznych aspektéw jej kultury,
co jest wazne dla dopasowania komplementarnego), jak i na temat wy-
mogow stanowiska (np. opisy stanowisk pracy, wazne dla dopasowania
suplementarnego). W tym kontekscie niedopasowanie przynajmniej
w jakiej$ mierze ujawnia stabo$¢ procedur selekgji.

Dopasowanie organizacyjne mozna takze analizowa¢ z perspektywy
spojnosci organizacji, tj. stopnia, ,,w jakim potrzeby, wymagania, cele
i struktura jednego komponentu s3 spdjne z potrzebami, wymaganiami,
celami i struktura innego komponentu” (Gadomska-Lila, 2013, s. 20).
Ta ogdlna definicja odnoszona jest przede wszystkim do strategii czast-
kowych, opisujacych rézne obszary dzialania organizacji, i w jednym
z nich obejmujac kompetencje i zasoby organizacji, dotyka bezposrednio
kwestii dopasowania pracownikow do organizacji, a w kontekscie strategii
— strategii zarzadzania zasobami ludzkimi, co stanowi jeden z aspektow
dopasowania wewnetrznego. Jak zauwaza Katarzyna Gadomska-Lila,
obrazujac skladowe i cele dopasowania, ,,w strukturze organizacyjnej
zdefiniowane sg zadania prowadzace do realizacji strategii, system moty-
wacyjny wspiera wysilki pracownikéw ukierunkowane na realizacje tych
zadan, a kadra zarzadzajaca potwierdza swojq postawg i zachowaniem,
jakie dzialania s3 pozadane w perspektywie realizacji strategii” (2013,
s.29-30). Jest to zatem obraz spéjnosci sfery strategicznej i operacyjnej
organizacji. Rodzaje tak rozumianego dopasowania wewnetrznego obej-
muja obok dopasowania elementéw organizacji takze dopasowanie wer-
tykalne i horyzontalne (to ostatnie jako dopasowanie migdzyfunkcyjne
i wewnatrzfunkcyjne) (Gadomska-Lila, 2013, s. 34). W odniesieniu do
pracownikéw sa to kwestie relacji struktury, kultury organizacyjnej i za-
rzadzania zasobami ludzkimi. Podejécie to jest wigc dyrektywne iistotne
sa w nim konsekwencje praktyk zarzadczych rozumianych jako sposoby
oddzialywania na zachowania i postawy pracownikéw, za$ finalnie — na
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efektywno$¢ dzialalno$ci. Wydaje sie, ze w konsekwencji znika z tej
perspektywy kwestia indywidualnego dopasowania, ktore staje si¢ samo
w sobie celem dziatan organizacji. Gadomska-Lila zauwaza, ze tak ro-
zumiane dopasowanie charakteryzuje duze organizacje, dysponujace
»szerokim wachlarzem narzedzi zarzadzania umozliwiajacych poprawe
poziomu spéjnosci” (2013, s. 221).

Interesujacego lacznika miedzy makroperspektywa ekonomiczna
a watkami organizacyjnymi i jednostkowymi dostarczajq analizy efektyw-
nosci szkolen w organizacjach. Jak wskazuje Aldona Andrzejczak, teoria
kapitalu ludzkiego przeklada si¢ w procesach zarzadczych organizacji
na uwzglednienie inwestowania w tenze kapital m.in. przez szkolenia,
ale takze w procesy zarzadzania wiedza, marketing personalny, pro-
gramy praca-zycie czy zarzadzanie partycypacyjne (2011, s. 42-43).
Wielos¢ form i szczegétowych celéw (skladowych kapitatu ludzkiego),
ktore obejmuja tak rozumiane procesy inwestycyjne, ujawnia, jak rézne
moga by¢ procedury, ktérych koicowym efektem ma by¢ poprawa (lub
utrzymanie) sprawnosci funkcjonowania organizacji. W kontekscie do-
pasowania istotne s3 w szczegdlnosci szkolenia pracownikéw, ktore pelnia
réwnolegle wiele funkcji: adaptacyjne (dopasowanie do stanowiska),
modernizacyjne (aktualizacja kompetenciji), innowacyjne (przygoto-
wanie nowych rozwigzan) i spoleczne (tworzenie wiezi w organizacji)
(Andrzejczak, 2011, s. 67-68). Samo podejécie do szkolen (ujete przez
Andrzejczak historycznie od lat 90. XX wieku) obejmuje uwzglednianie
w szkoleniach réwnolegle potrzeb pracownika i organizacji, co wzbo-
gaca aspekty dopasowywania o spojrzenie ze strony pracownika i jego
oczekiwan, nie za$ tylko organizacji (2011, s. 69). Jednak podstawowym
celem organizacji, gdy decyduje si¢ ona na szkolenia, pozostaje poprawa
efektywnosci, ktorej ocena nie ogranicza si¢ do prostego rachunku eko-
nomicznego. Miarami efektywnosci obok wynikéw moga by¢ chociazby:
wejécie na nowe rynki, poprawa wizerunku, zwigkszenie spdjnosci albo
kompetenciji kierownikéw (Andrzejczak, 2011, s. 89).
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Perspektywa indywidualna

Perspektywe te mozna opisa¢ najpelniej przez aspekty doradztwa zawo-
dowego, ktérego zasadniczg przestanks jest wsparcie (najcze$ciej mtodych
0s6b poszukujacych dla siebie $ciezki zawodowej) dopasowania miedzy
cechami (mozliwosciami) jednostki a cechami (wymaganiami) zawodu.
Dla tych analiz istotne s3 preferencje zaréwno w zakresie tresci (jakie
obszary, pola aktywnosci sa dla jednostki interesujace), jak i formy (jaki
sposéb dziatania jest dla jednostki naturalny). Klasyczne opracowania z za-
kresu doradztwa zawodowego wprowadzaja odniesienia przede wszystkim
do tresci aktywnosci. Perspektywy te ulegaja znaczacym zmianom, np.
wspolczesnie wskazuje sig raczej na doradztwo czy poradnictwo kariery
(Barika, 2016; Minta, 2012; 2014) jako wspieranie w konstruowaniu
kariery oparte na refleksyjnosci, prowadzace do uczenia sie przez cale
zycie, ale tez aktywnych wyboréw i podejmowania roli autora kariery (to
koncepcja Marka Savickasa), niz doradztwo pracy czy doradztwo zawo-
dowe. Dopasowanie w perspektywie doradztwa zawodowego odwoluje
sie do pojecia doboru zawodowego (doboru do pracy). Jak wskazuje Ja-
nina Karney (2007), dobér zawodowy realizuje zaréwno cele organizacji
(selekcyjne), jak i indywidualne (wybér pracy, ,,ktéra pozwoli na samo-
realizacje, satysfakcje i rozwdj” [s. 199]). W takim szerokim rozumieniu
dobér zawodowy obejmuje zbidr form, z ktérych czes¢ dotyczy sytuacji
potencjalnego pracownika (orientacja zawodowa, poradnictwo i doradz-
two pracy), znaczna za$ cze$¢ zachodzi w organizacii (selekcja, rekrutacja,
klasyfikacja, adaptacja zawodowa, rotacja stanowisk, zwalnianie, kreowanie
karier i awanséw), a niektére, jak np. ksztalcenie i doskonalenie zawodowe,
moga by¢ ulokowane w obu obszarach, w zaleznosci od wzglednego zr6z-
nicowania aktywnosci ktdrejs ze stron. Karney omawia je facznie, chociaz
poOzniejsze prace na temat doradztwa zawodowego raczej nie wkraczaja juz
w warstwe zarzadcza organizacji, pozostawiajac te tematyke opracowaniom
na temat rekrutacji i selekcji kadr, zarzadzania zasobami ludzkimi itp. Dla
dopasowania zawodowego istotne sg oczywiscie wszystkie te formy, jed-
nak w perspektywie doradztwa i — szerzej — w spojrzeniu na dopasowanie
z perspektywy jednostki najistotniejsze sa obszary aktywnosci zwigzane
bezposrednio z wyborem zawodu i jego pdzniejszymi ewentualnymi
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zmianami. W perspektywie rozwoju jednostki obejmuja one: najpierw
preorientacje, a pdzniej orientacje zawodowa, doradztwo zawodowe
iwreszcie doradztwo pracy, a przy zmianie cech pracy i zatrudnienia w kie-
runku mobilno$ci, elastycznoéci i zmiennosci (Minta, 2014) — doradztwo
kariery przy jednoczesnej zmianie pojecia samej kariery, ktora przestaje
by¢ rozumiana linearnie, a staje si¢ karierg proteuszowa, bez granic itp.
Za tworce doradztwa zawodowego, poradnictwa pracy i doradztwa karier
uwazany jest Frank Parsons (Bajcar, Borkowska, Czerw, Gasiorowska,
Nosal, 2006; Barika, 2016; Paszkowska-Rogacz, 2003). Jego podejicie
nadal wyznacza sposéb dzialania doradcéw, m.in. jako wskazéwka, ze
podejmowanie decyzji zawodowej powinno opiera¢ sie¢ na rozpoznaniu
wlasnych cech, rozpoznaniu wymagan zwiazanych z wykonywaniem réz-
nych rodzajéw pracy i wreszcie rozwazeniu zalezno$ci migdzy nimi (por.
Bajcariin., 2006; Paszkowska-Rogacz, 2003), a jednoczesnie wprowadza
kluczowe dla dopasowania podejécie okreslane jako teorie cechy i czyn-
nika (tym samym mozna F. Parsonsa uzna¢ ,,za twérce idei dopasowania
czlowiek-praca” [Czerw, Czarnota-Bojarska, 2016, s. 10]). Wytyczne
F. Parsonsa wprowadzaja dwa rodzaje zadan poznawczych i dwa obszary
wiedzy, do ktérej odwoluje si¢ doradztwo zawodowe — z jednej strony sa
to kwestie indywidualnych cech jednostek — potencjalnych wykonawcow
danej pracy, z drugiej — cech samej pracy. Stad tez kluczowe dla doradztwa
zawodowego s3 siggniecie po ustalenia psychologii wraz z narzedziami
pozwalajacymi na diagnoze cech indywidualnych i jednoczesnie groma-
dzenie danych na temat zawodéw i wymagan stanowisk pracy, a wiec
obszar zwany zawodoznawstwem. Zawodoznawstwo obejmuje badania
zawodu pozwalajace uzyskac opis zawodu ,,w zakresie: cech i warunkéw
pracy, wymagan zawodowych, sposéb zdobywania zawodu i mozliwosci
rozwoju zawodowego, specyficznych uwarunkowan spolecznych pracy”
(Karney, 2007, s. 89), sam zawdd jest za$ definiowany jako ,,zesp6t
czynnosci, wymagajacych okreslonych kwalifikacji, wykonywanych poza
gospodarstwem domowym, bedacych podstawa utrzymania [ ... ] oraz
pozycji w spoleczeristwie” (Furmanek, 2000, s. 422). Wskazuje to na wa-
runki i funkcje pracy zawodowej, na potrzeby opisu zawodu niezbedne jest
jednak uszczegétowienie skfadowych pozwalajacych na zdefiniowanie za-
wodu. Mozna wyréznié trzy zakresy analizy czynno$ci sktadajacych sie na
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prace: analize formalna, funkcjonalng i modalng (Karney, 2007). Analiza
formalna to pomiar czynnosci pracy w ujeciu przestrzenno-czasowym oraz
logicznego nastepstwa (kolejnosci czynnosci), co niewatpliwie kojarzy sie
ze szkola naukowego zarzadzania Fredericka W. Taylora, ale ma znaczenie
dla wszelkich analiz ergonometrycznych. Analiza funkcjonalna pozwala
na wyodrebnienie czynno$ci ze wzgledu na ich role w catoksztalcie zadan
zawodowych. Wyrdznia sie¢ wowczas czynnosci wladciwe i pomocnicze,
w tym przygotowawcze, towarzyszace i zakoriczeniowe. I wreszcie analiza
modalna prowadzona jest ze wzgledu na dominujace w poszczegdlnych
czynno$ciach procesy psychiczne w podziale na czynnosci orientacji,
decyzji i wykonania.

Analiza elementéw pracy nie tylko pozwala na opisy poszczegdlnych
zawod6w, ale takze na ich grupowanie np. wg stopnia trudnosci (wg réz-
nych kryteriéw, np. warunkéw wykonywania pracy, odpowiedzialnosci
czy obciazenia umystowego lub fizycznego) (Karney, 2007) czy formuto-
wanie wytycznych odnosnie do wymogéw i warunkéw pracy (Furmanek,
2000). Doprowadzila takze do powstania réznego rodzaju klasyfikacji
zawodéw (Czerw, Czarnota-Bojarska, 2016) — przyklad zastosowania
i niebagatelnego znaczenia takiej klasyfikacji znajduje si¢ w oméwionej
analizie sytuacji polskich artystow i twércéw (rozdzial S).

Mimo przelomowego znaczenia podejscia F. Parsonsa, obecnego
do dzi$ w doradztwie zawodowym (Czerw, Czarnota-Bojarska, 2016,
S. 10) ,ijego ,,Biura Zawodowego” (otwartego w Bostonie w styczniu 1908
roku) wymieni¢ mozna wiele koncepcji znacznie starszych, poczynajac od
starozytnej Grecji (Hezjod, Platon, Arystoteles) przez cywilizacje poza-
europejskie po wspoélczesnosé, ktore zawieraly zachety do poszukiwania
dopasowanej pracy, a takze mialy zawodoznawczy charakter (szczegdlnie
w XVIII i XIX wieku). Przywoluje je krétko Anna Paszkowska-Rogacz
(2003), wskazujac na przegladowe prace Johna Brewera (z 1942 roku)
i Donalda Zytowskiego (z 1972 roku). Samych klasyfikacji wspétczesnych
podej$¢ do rozwoju zawodowego Paszkowska-Rogacz (2003) wymienia
pie¢, co wskazuje, jak wiele ich juz powstalo — wyrdznienie koncepcji
cechy i czynnika, obok psychodynamicznych, rozwoju i kognitywno-spo-
tecznych (kognitywnych i spoteczno-behawioralnych) to ujecie Samuela
Gladdinga (Paszkowska-Rogacz, 2003, s. 26).
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U podloza teorii cech i czynnika lezy zalozenie, ze

[...] cechy kazdego czlowieka (zainteresowania, umiejetnosci
izdolno$ci) mozna w obiektywny sposéb mierzy¢ i kwantyfikowad,
podobnie jak poszczegoélne zawody mozna opisa¢ w kategoriach
wymagan dotyczacych liczby i wlasciwej konfiguracji tych cech,
a satysfakcja zawodowa zalezy od odpowiedniego dopasowania
cech osoby do wymagar na danym stanowisku pracy i odwrotnie
(Bajcariin., 2006, s. 12).

Podejscie takie okresla sie jako zorientowane na zawdd i jest stop-
niowo zastgpowane podej$ciami mniej zwigzanymi z gospodarka
przemystowy, takimi jak wspomniane doradztwo kariery (przy bardzo
réznych definicjach samej kariery), w ktérych obecnie podkresla sie
raczej sekwencyjny niz wzrostowy (awanse) charakter (por. Barika, 2016;
Duda, Kukla, 2010; Piorunek, 2009; Suchar, 2010), a ktére nie tyle ma
co$ wskazywac czy podpowiada¢, ile sprowadza si¢ do asysty w procesie
samopoznania i bilansowania do$wiadczen, wymagan, mozliwosci itp.
(Banika, 2016).

Jesli jednak pozostaé przy diagnozowaniu cech potencjalnego pra-
cownika (zanim wybierze zawéd, gdy planuje jego zmiane lub jest do niej
zmuszony), to obejmuja one zaréwno ogélne cechy zwigzane z osobo-
woscig czy temperamentem (opracowywane w ramach réznych podejéé
i koncepciji psychologicznych), jak i bardziej specyficzne dla pézniejszej
pracy zawodowej wlasciwosci, takie jak zainteresowania czy ,,osobowos$¢
zawodowa”. Szczegdlnie istotne dla kwestii dopasowania byly rézne, mniej
ibardziej popularne, a w czgéci (po modyfikacjach i uaktualnieniu) nadal
wykorzystywane klasyfikacje zainteresowan i preferencji zawodowych.
Punktem wyjécia — czasem jako koncepcja rozbudowywana, czasem zas
jako poddana krytyce — dla wielu z nich jest ujecie Hollanda, ktérego
podstawa s3 cztery zalozenia ,,charakteryzujace ogoélniejsze prawidlowosci
rozwoju zawodowego. Dotycza one struktury preferencji zawodowych
iinterakcji miedzy cztowiekiem a srodowiskiem stwarzajacym mu rézne
mozliwosci wyboru drég kariery” (Bajcar i in., 2006, s. 33). Brzmia one
nastepujaco:
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1. Strukture preferencji zawodowych mozna sklasyfikowa¢, odnoszac
sie do ich sze$ciu typow. Kazdy z nich r6zni sie sposobem przyswa-
jania, gromadzenia i rozumienia informacji o zawodach.

2. Analogicznie mozna wyrézni¢ sze$¢ typow srodowisk zawodowych,
w obrebie ktorych ,,dominuja okreslone osobowosci, style zacho-
wania i rozwigzywania probleméw” (Bajcar i in., 2006, s. 34).

3. Rozwijajac si¢ zawodowo, ludzie poszukujq takich $rodowisk, ktére
pozwalaja im najpelniej wykorzysta¢ swoje mozliwosci i preferen-
cje, a takze realizowad wartosci.

4. Wiedze¢ o zgodno$ci miedzy preferencjami osoby a cechami §rodo-
wiska mozna wykorzysta¢ do przewidywania zachowania jednostki
w zakresie wyboréw edukacyjnych i zawodowych.

Dla opisu rozwoju zawodowego wezlowym - jak je nazywa Waldemar
Furmanek (2000) - pojeciem jest wlasnie osobowo$é zawodowa, a wiec
zestaw cech obejmujacych wiedze, sprawnosci, zainteresowania, zdolnosci
i motywy odnoszace si¢ do danego zawodu (Furmanek, 2000, s. 272),
a zatem do typowych dla niego tresci, sposobéw dzialania, uzasadnient
czy etosu. W przypadku kandydatéw do zawodu diagnozuje si¢ raczej
potencjal tak rozumianej osobowosci zawodowej, natomiast w przypadku
doradztwa skierowanego do oséb juz aktywnych zawodowo mozna
moéwic o diagnozie faktycznej osobowosci zawodowej. Ten ostatni obszar
jest o tyle istotny, ze pozwala okresli¢, do wytworzenia jakiej osobowo$ci
zawodowej prowadzi oddzialywanie danego $rodowiska zawodowego
(zaklada si¢ wigc, ze srodowisko zawodowe oddzialujace do pewnego
stopnia na osobe modyfikuje jej osobowo$¢ zawodowsa — znaczenie ma
zaréwno to oddzialywanie, jak i (auto)selekcja, czyli poszukiwanie przez
jednostki dopasowanych do ich cech §rodowisk), a wiec opisaé rézne typy
srodowisk zawodowych, a dokladniej — np. wymogi danego stanowiska
w konkretnej organizaciji. Jest to opis bardziej psychologiczny niz typowy
opis zawodu przygotowywany na podstawie wymagan kompetencyjnych
i kwalifikacyjnych.

W kontekscie rozwazan na temat dopasowania, ale tez zwracajac
uwage na powstajace w ramach nurtu teorii cech i czynnika podejécia
diagnostyczne, kluczowe jest wigc zwrdcenie uwagi na kwestie iden-
tyfikowania cech $rodowisk zawodowych (co czesto ograniczane jest
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do kwestii zawodu, ale — na co wskazuje juz John Holland — powinno
uwzglednia¢ takze charakter organizacji: realizacja zadant zawodowych
w obrebie danego zawodu jest przeciez odmienna w réznych organiza-
cjach, chociaz wymagania zawodowe i wyplywajace z nich podstawowe
obowiazki pozostaja takie same — czym innym jest bycie instrumenta-
lista w orkiestrze a czym innym akompaniatorem, czym innym praca
ksiegowa w dziale ksiggowosci uniwersytetu, a czym innym w centrum
ustug ksiegowych) i réwnolegle — cech jednostek. Niektore dodatkowe
zalozenia teorii Hollanda odnosza si¢ bezposrednio do dopasowania. Jak
wskazuja Bajcariin. (2006), jest to m.in. kwestia spéjnosci wewnetrznej
(spéjnosci miedzy zestawem preferencii, ktore zgodnie z modelem heksa-
gonalnym Hollanda, sasiadujac ze soba, wiaza si¢ dosy¢ $cisle, natomiast
ulozone dalej lub opozycyjnie moga mie¢ nizsza spdjnosc lub by¢ wrecz
przeciwstawne, co obniza sp6jno$¢ wewnetrzng), a przede wszystkim
zewnetrznej (dotyczy stopnia dopasowania osoba—$rodowisko, zwanego
tez zgodnoscia, zbieznodcia lub kongruencja). Preferencje zawodowe
sa — dla Hollanda — zwiazane ze stylem adaptacji do wymagan $rodowiska
(w szczegélnosci $rodowiska pracy), wystepuja hierarchicznie (kazdy
czlowiek posiada cechy kazdego typu, ale w ré6znym, mozliwym do ma-
lejacego uporzadkowania nasyceniu [Paszkowska-Rogacz, 2003, s. 38]),
a sam wybor zawodu jest ,,aktem zgeneralizowanej ekspresji, manifestu-
jacej osobowos¢ danej osoby, jej zainteresowania, zdolnosci, motywacje,
system warto$ci i wiedze” (Bajcar i in., 2006, s. 37). W tym kontekscie
istotne s zaréwno preferencje, jak i nieche¢ do pewnych styléw dziatania.
Jednostka, dokonujac wyboru zawodowego, prébuje jednoczesnie znalez¢
warunki odpowiadajace jej preferencjom i unika¢ srodowisk o cechach
przez nia nieakceptowanych czy trudnych do zaakceptowania. Mimo
konstrukeji wielu réznych narzedzi i metodyk diagnozowania preferencji
zawodowych, ktore laczac diagnoze osoby i znajomo$¢ wymagan zawo-
déw, a czesciowo takze organizacji, pomagaja jednostce podjac¢ decyzje
o wyborze zawodu i prowadzacej do niego $ciezki edukacyjnej (lub
o zmianie zawodu), odniesienia do koncepcji Hollanda s3 w nich liczne.
Np. Dale Prediger uzupelnit (lub uproscit) model heksagonalny wymia-
rami zadan zawodowych opisujacymi orientacje na dane vs idee i ludzi
Vs rzeczy, a potem opracowal ,,Mape Swiata Pracy”, w ktérej polaczyt
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oba ujecia i opisal na wspomnianej mapie sze$¢ obszaréw zawodéw, zas
w obrebie kazdego grupy zawodéw i poszczegélne zawody. Podobnie
Edward Strong, chociaz jego przeksztalcenia raczej wychodzily od mo-
delu Hollanda, niz go modyfikowaly. Na modelu Hollanda opieral si¢ tez
Terence Tracey.

Ponizej przedstawiono kilka podstawowych, klasycznych dla doradz-
twa procedur diagnostycznych wraz z wskazaniem wymiaréw i skal, ktore
obejmuja. Przeglad tego rodzaju ujawnia, jak zlozone sa to procedury,
obejmujace w kontakcie doradczym np. wypelnienie przez badanego
kwestionariuszy skladajacych sie z kilkuset pytan, a obok nich m.in. wy-
wiad, przedstawienie wynikow szkolnych itp. Nie koricza sie one jednak
na wyznaczeniu na tej podstawie profilu zawodowego osoby, lecz musza
uzupelni¢ je adekwatnie zorganizowanym uporzadkowaniem zawoddw,
co dopiero pozwala wskaza¢ badanemu zakres wyboru $ciezki zawodowej.
Np. przy wykorzystaniu ,,Mapy Swiata Pracy” Predigera diagnozowanemu
uczniowi przedstawia si¢ ,,wynik w postaci grupy zawodéw, ktére odpo-
wiadaja jego zainteresowaniom ujawnionym w teksécie. Otrzymuje tez liste
przyktadowych kierunkéw ksztalcenia si¢ w wybranym kierunku, tacznie
z liczba wymaganych lat oraz konieczny dla poszczegélnych zawodow
poziom konkretnych umiejetnosci” (Bajcar i in., 2006, s. 48).

Tabela 2.1. Zestawienie obszaréw diagnozy preferencji zawodowych
w ramach teorii cechy i czynnika

Sktadowe - wyrézniane obszary/typy

Nazwa koncepcji i/lub kwestionariusza .. L. . ;
preferencji (aktywnosci, zainteresowan)

Kwestionariusz Preferencji Zawodowych, | 10 skal preferencji: aktywnos¢ na Swie-
pozniej Przeglad Zainteresowan Zawodo- | zym powietrzu, mechaniczne, rachunko-
wych Kundera (opracowywany i zmieniany | we, naukowe, perswazyjne, artystyczne,
od lat 30. XX wieku) (F. Kunder) literackie, muzyczne, biurowe, spoteczne

Inwentarz Zainteresowan Stronga (od lat | Ogolne kierunki zawodowe (kierunki za-
60. XX wieku, powazne modyfikacje w la- | interesowan) — podobnie jak w koncep-
tach 90.) (E.K. Strong Jr.) cji Hollanda

Skale Zainteresowan Podstawowych:
mechanika i konstruowanie, sprzet kom-
puterowy i elektroniczny, wojsko, ustugi
ochrony, natura i rolnictwo, sporty, ma-




Tabela 2.1. cd.

Nazwa koncepcji i/lub kwestionariusza

Sktadowe - wyrézniane obszary/typy
preferencji (aktywnosci, zainteresowan)

tematyka, nauka, nauki medyczne, ba-
dania, sztuka sceniczna, sztuki wizualne
i wzornictwo, pisanie i komunikacja ma-
sowa, sztuka kulinarna, nauczanie i edu-
kacja, doradztwo i pomoc, zasoby ludz-
kie i szkolenia, nauki spoteczne, opieka
zdrowotna, religia i duchowosc, polityka
i przemawianie publiczne, przedsiebior-
czo$¢, marketing i reklama, prawo, zarza-
dzanie, finanse i inwestowanie, progra-
mowanie i systemy informatyczne, kiero-
wanie biurem, podatki i rachunkowo$¢

Skale Zawodowe: utozone zgodnie z 0gol-
nymi kierunkami zainteresowan, po 20—
30 dla kazdego kierunku

Skale Stylow Personalnych: styl pracy,
styl uczenia sie, styl przewodzenia, styl
podejmowania ryzyka, styl zorientowa-
nia na zespot

Inwentarz Zainteresowan Stronga-Camp-
bella (od lat 70. XX wieku, od 1992 roku jako
Zestaw Zainteresowan i Zdolnosci Camp-
bella) (D. Campbell)

Skale Orientacji Zawodowych: wptywa-
nie na innych, organizowanie, pomaga-
nie, tworczos¢, analizowanie, produko-
wanie, poszukiwanie przygod

Skale Zainteresowan Podstawowych,
Skale Zdolnosci i Skale Specjalne, tacz-
nie 25 odnoszacych sie do poszczegdl-
nych orientacji zawodowych

Kwestionariusz Preferencji Zawodowych
Hollanda (J. Holland)

Sferyczny Model Zainteresowan i Przeko-
nan o Kompetencjach (T. Tracey)

Skale preferenciji: realistyczne, badawcze,
artystyczne, spoteczne, przedsiebiorcze

Skale kontrolne: samokontroli, mesko-
Sci-kobiecoséci, statusu, nietypowosci
i ugodowosci

Obszary zainteresowan podstawowych:
wsparciem spotecznym, zarzadzaniem,
zachowaniami ekonomicznymi, przetwa-
rzaniem danych, mechaniczne, naturg,
artystyczne, opiekuncze

Obszary zainteresowan o wysokim presti-
7u: naukami spotecznymi, wptywem, sys-
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Tabela 2.1. cd.

Sktadowe - wyrézniane obszary/typy

Nazwa koncepcji i/lub kwestionariusza .. L. . ;
preferencji (aktywnosci, zainteresowan)

temami ekonomicznymi, analiza finan-
sowa, nauka

Obszary zainteresowan o niskim prestizu:
kontrola jakosci, praca fizyczna, obstuga
innych, konstruowaniem/reperowaniem,
podstawowymi ustugami

Zr6dto: opracowanie na podstawie: Bajcar i in., 2006, s. 14-58.

Koncepcje cechy i czynnika nie s3 jedynym podej$ciem do proble-
matyki rozwoju zawodowego (obok nich wymienia si¢ podejécia/teorie
psychodynamiczne, rozwojowe i spoleczno-poznawcze). Warto zauwazy¢,
ze kladzie si¢ obecnie nacisk na wspomagajaca funkcje wykorzystywanych
narzedzi — istota diagnozy w doradztwie jest bowiem wsparcie w osiaganiu
samowiedzy (co prowadzi ich rozwéj w strone koncepcji poznawczych),
ale tez wiedzy na temat $wiata zawodéw (Bajcar i in., 2006, s. 50). Dla
osiagniecia dopasowania (zewnetrznego) bardzo istotne jest jedno i dru-
gie, za$ jego osiagniecie ma znaczenie dla satysfakcji z pracy, rozwijania
si¢ w niej czy ogélnie dobrostanu psychicznego. Na procesualno$¢ decyzji
zawodowych wskazuja teorie rozwojowe, a takze ujecia, ktére méwia bar-
dziej o decyzjach w zakresie kariery niz zawodu (np. podejécie Savickasa
czy Donalda Supera).

Poniewaz jednak teorie czynnika i cechy, silnie zwracajac uwage na
cechy jednostki, jednocze$nie mniejszy nacisk ktadly na cechy pracy,
a przede wszystkim na aktywna role pracownika obejmujaca modyfi-
kowanie $rodowiska pracy, uzupelniono je teoria przystosowania zawo-
dowego (rozwijang od lat 60. XX wieku), co prowadzi do przywolanych
juz rozwazan na temat przystosowania cztowiek—organizacja. Jak opisuje
zalozenia tej teorii Paszkowska-Rogacz (2003, s. 43-52), jednostka
w swoim miejscu pracy dazy do osiagniecia i utrzymania optymalnego
poziomu ,,odpowiednio$ci” (dopasowania), a dziatania bedace przejawem
tych dazert mozna opisa¢ za pomoca czterech parametréw: aktywnosci
(dokonywania zmian w otoczeniu), reaktywnosci (dokonywania zmian
w sobie), szybkosci (opisuje tempo inicjowania zmian) i elastycznos$ci
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(poziomu tolerancji dla odpowiednio$ci). Dla autoréw sa to style oso-
bowosci. Mozna zauwazy¢, ze dwa z tych wymiaréw opisuja kierunek czy
przedmiot zmian (dazac do dopasowania czlowiek-organizacja, mozna
zmienia¢ jedna lub druga strone relacji, chociaz zapewne w wigkszosci
przypadkow sa to zmiany obustronne), za$ dwa ich dynamike (wigksze
lub mniejsze opdznienie zwiazane z elastycznos$cia i tempo zmian). Co
jest nieco rozczarowujace, autorzy zdecydowali sie opisywac nie tyle
jednak relacje (proces osiggania dopasowania), ile cechy — wlasnie owe
style osobowosci i analogiczne style srodowisk pracy jako charakterystyki
wymagan stawianych pracownikowi. W krytyce i rozszerzeniu tego ujecia
wymagania organizacji uzupelniono o wymagania spolecznego otoczenia
jednostki, czyli grupy, w ktérej ona pracuje, poniewaz pierwotnie byly to
tylko wymagania przelozonych.

Opisy funkcjonowania jednostki w miejscu pracy objete sa tez
badaniami odwolujacymi sie do jej cech ujmowanych w bardziej ogélny
sposob niz ,,osobowos¢ zawodowa” i sktadajace si¢ na nig zainteresowania
zawodowe czy zdolnosci ukierunkowane na konkretne grupy czynnosci
zawodowych. Z jednej strony s3 to odniesienia do cech psychologicznych
tak obszernych, jak: cechy osobowosci, temperament czy inteligencja,
z ktorych kazde, wielorako wplywajac na funkcjonowanie jednostki, ma
takze wplyw na jej funkcjonowanie w sferze pracy, co na wiele sposobéw
analizuje si¢ na gruncie psychologii réznic indywidualnych, np. meta-
analizy takich badan przedstawia Jan Strelau (2015), ale tez podreczniki
z zakresu psychologii pracy (Jachnis, 2008; Jarosiewicz, 2012; Terelak,
2005); z drugiej — do cech wasko ujmowanych i majacych wycinkowy
charakter, np. poczucia kontroli i jej ulokowania (przykladem moze by¢
kwestionariusz ,,Cztowiek w pracy” — Matczak, Jaworowska, Fecenec,
Staniczak, Bitner, 2009), prokrastynacji (np. Modzelewski, Ostro-
wiecka, 2016; Nguyen, Steel, Ferrari, 2015; Steel, 2011) czy samooceny
(np. Dzwonkowska, Lachowicz-Tabaczek, Laguna, 2008). Analiza do-
pasowania jest z ich perspektywy mozliwa wowczas, gdy dysponuje sie
opisami analogicznych wlasciwosci po stronie zawodu czy stanowiska.
Poniewaz nie zawsze jest to mozliwe, miarg dopasowania staje sie satysfak-
cja pracownika i pokrewne wskazniki opisujace dobrostan psychologiczny
(rozpatrywany w kontekscie pracy) lub do$wiadczanie jego braku.
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W odniesieniu do formy wykonywania czynno$ci zawodowych warto
przywola¢ koncepcje IPK Marka Suchara. Suchar (2005) zauwaza, ze
opis stanowiska pracy obok takich sktadowych, jak: tres¢ pracy, kontekst
organizacyjny i warunki pracy, powinien zawiera¢ takze opis psycholo-
gicznej charakterystyki pracy (s. 34-35). W jego ujeciu charakterystyki
te (psychologiczne aspekty pracy) maja uniwersalny charakter i odnosza
sie do pieciu wymiaréw: dynamiki (praca statyczna vs dynamiczna),
standaryzacji (praca ujeta w procedury vs niestandardowa), autono-
mii (praca niewymagajaca samodzielnosci vs samodzielna), kontaktu
z ludZmi (praca niewymagajaca kontaktéw vs polegajaca na kontakcie)
iudzialu w kierowaniu (polegajaca na kierowaniu vs wykonawcza). Kazdy
z nich opisywany jest zatem biegunowo i kazdy ma charakter pozytywny
(tzn. nie jest negatywnym okreglenie pracy jako statycznej czy niewyma-
gajacej samodzielnosci), a jednoczesnie zréznicowany, np. autonomia
moze oznacza¢ samodzielne wykonywanie pracy albo jednoosobowe
podejmowanie decyzji. Opisy poszczegélnych stanowisk ulokowane
w obrebie $rodka kontinuum oznaczaja, ze ,,stanowisko to nie wymaga
szczegolnego natezenia danej predyspozycji, co wiecej, znaczy to takze,
ze nie stawia wymagan z nig zwigzanych” (Suchar, 2008, s. 41), natomiast
warto$ci bliskie biegunom wskazuja na skrajne lub nietypowe nasycenie
dang cecha. Jak wspominano, opisy odnosza si¢ przede wszystkim do sta-
nowisk pracy, co sprawia, ze uwzgledniaja jednoczesnie charakterystyke
zawodu i charakterystyke organizacji, a nawet konkretnego ulokowania
w jej obrebie, poniewaz nawet wykonywanie pracy nalezacej do tego
samego zawodu i w tej samej organizacji moze sie rézni¢ w zaleznosci
od stanowiska i zespolu, np. wymagania wobec kierowcy sa inne, gdy
jest osobistym kierowca dyrektora, a inne, gdy dowozi pracownikéw,
sposob dzialania asystentki dyrektora rézni si¢ nie tylko w zaleznosci
od tego, jakiego szczebla jest to dyrektor, ale tez jakim jest czlowiekiem.
W kontekscie dopasowania opisy te wykorzystywane s przede wszystkim
w procesie rekrutacji, jednak wydaje sie, ze ich uniwersalny charakter
sprawia, ze rownie dobrze moga by¢ czesécia diagnozy wlasnych cech
potencjalnego pracownika i mie¢ szersze zastosowanie w doradztwie
zawodowym (cze$ciowo s3 w nim obecne przez sieganie po takie psy-
chologiczne konstrukty, jak temperament czy wskazywane w omawianych
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koncepcjach z zakresu teorii cechy i czynnika sktadowe osobowosci za-
wodowej odnoszace sie do stylu dzialania).

Powyzszy przeglad prowadzi do konstatacji o dopasowaniu rozumia-
nym w nieco odmienny sposob, w zaleznosci od perspektywy i dyscypliny,
przechodzac od spojrzenia makro (spoleczeristwo, gospodarka systemy
czy rynki edukacyjny i pracy), przez mezo (organizacje, przedsiebiorstwa
izespoly) po mikro (jednostka, jej doswiadczenia, wybér zawodu). Spo-
$rod tych trzech uwaga w dalszych analizach bedzie sie skupiata na dwoch
skrajnych, z pominieciem perspektywy organizacyjnej.

2.2. Wskazniki niedopasowania

Wykorzystywane wskazniki niedopasowania réznig sie w zaleznosci od
przyjetego rozumienia i podmiotéw, ktérych dotycza. W odniesieniu
do jednostek jako przede wszystkim pracownikéw zastosowanie maja
nastepujace podejécia diagnostyczne:

1. Wskazniki obiektywne opieraja si¢ na wykorzystaniu i poréwna-
niu charakterystyk pracownika i organizacji. Dane z obu obszaréw
zbiera sie niezaleznie i zestawia. Uwzglednienie komplementarnosci
i suplementarnoéci oznacza jednoczesnie, ze dane dotycza réznych
obszaréw — zadan, wymogéw i sposobéw dziatania niezbednych na
danym stanowisku zestawionych z mozliwosciami (kompetencjami,
stylem dzialania) pracownika w podejéciu komplementarnym oraz
sfery wartosci (kultury) w przypadku podejscia suplementarnego.
Czarnota-Bojarska (2010) omawia szereg takich podej$é¢ m.in.
z wykorzystaniem techniki Q-sort, opisami stanowisk i mozliwosci
itp. W pewnym stopniu zgodne z tym podejsciem s3 (stosowane
jednak raczej w perspektywie diagnozy dopasowania doswiadcza-
nego przez szersze grupy pracownikéw zestawiane z oczekiwa-
niami réwnie szerokich grup pracodawcéw) schematy badawcze,
w ktoérych diagnozuje sie poziomy szczegdlowo definiowanych
kompetencji w zakresie poziomdéw reprezentowanych przez pra-
cownikéw (a takze potencjalnych pracownikéw, np. absolwentéw)
i oczekiwanych przez przedstawicieli przedsiebiorstw. Takie miary
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wykorzystywane sa np. w projekeie ,,Bilans Kapitalu Ludzkiego™.
Z Klasycznych narzedzi zawodoznawczych mozna w tym kontekscie
wskazaé profesjogramy (psychogramy), ktére przygotowuije sie na
podstawie analizy umiejetnos$ci zawodowych i ktére maja charakter
albo wzorcowy (jako pozadany uklad wymagan), albo rzeczywisty
(faktyczny stan dyspozycji psychofizycznych pracownika) (por. Fur-
manek, 2000, s. 443-446), za$ zestawienie ich ze soba umozliwia
wskazanie stopnia dopasowania. Warto zauwazy¢, ze objete nimi
cechy maja r6zng zlozono$¢ i wymiernoéé — moze to by¢ ostroéé
wzroku czy szybkos¢ reakcji, ale tez zdolno$¢ planowania, szybko$¢
decyzji, inicjatywa czy zdolnos¢ do kierowania ludzmi, co juz znacz-
nie trudniej zoperacjonalizowa¢ i zmierzy¢.

2. Wskazniki subiektywne — jak zauwaza Czarnota-Bojarska, ,,wiele
badan pokazuje, ze bardziej warto$ciowe informacje uzyskuje sie,
pytajac pracownikéw wprost, jak oceniaja swoje dopasowanie”
(2010, 5. 44). Przywolywane przez nig wyniki metaanaliz (zrealizo-
wanych przez Amy Kristof-Brown i Cynthie Stevens) wskazuja, ze
dlaznaczenia, jakie dla funkcjonowania jednostki w miejscu pracy ma
dopasowanie, istotne jest jego uswiadamianie, stad wyzsza przydat-
nos¢ ocen subiektywnych (przekonanie o dopasowaniu jest wazne,
nawet jesli pracownik ma bledny obraz organizacji). Do pomiaru tak
rozumianego dopasowania Czarnota-Bojarska proponuje ,,Kwestio-
nariusz poczucia dopasowania czlowiek—organizacja” zawierajacy
zaréwno pytania dotyczace dopasowania komplementarnego, jak
i suplementarnego (2010, s. 46-47). Wymieni¢ mozna tez propo-
nowang przez Augustyna Barike ,,Skale Przywigzania do Zawodu”
(Barika, 2016, s. 179), jednak wiele badan ogranicza pomiar do
nieskomplikowanych, zadawanych wprost pytan, np. o zgodnos¢
zawodu wyuczonego z wykonywanym, o wykorzystanie wyuczonych
kompetencji w pracy, o ocene przydatnosci wiedzy ,,ze szkol”.

Bardziej globalna, makrospoleczna perspektywa ujmowania dopaso-

wania przeklada sie na radykalnie odmienne podejscia diagnostyczne,
wérdéd ktérych mozna wymienié:

1. Badania strukturalnego dopasowania systemoéw ksztatcenia—rynku
pracy, gléwnie przez analizy zawodéw (lub przynajmniej profili
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kompetencji i kwalifikacji) ksztaltowanych w systemie edukacji
i analizy zapotrzebowania na owe zawody (pracownikéw o okre-
$lonych profilach kompetencji i kwalifikacji) po stronie rynku
pracy. W czeéci to podejscie obejmuje tez prognozowanie zapo-
trzebowania na zawody (w réznej perspektywie czasowej, czasem
jako dosy¢ odlegle prognozowanie przez ekspertéw ,,zawoddw
przyszlosci”).

. Badania konsekwencji niedopasowania, jakim jest bezrobocie struk-

turalne, prowadzone dla réznych pozioméw szczegélowosci — od
grup wielkich zawodow do pojedynczych zawodéw i specjalnosci
na podstawie danych urzedéw pracy, a wiec gromadzone na pod-
stawie zgloszen rejestracji bezrobotnych i ofert pracy w analogicz-
nym ukladzie.

. Badania wskaznikéw opisujacych procesy wchodzenia absol-

wentéw na rynek pracy (co mozna realizowa¢ jako badania de-
dykowane absolwentom konkretnej szkoty albo jako ogélniejsze
opisy np. sytuacji absolwentéw danego rocznika, grupy kierunkéw
ksztalcenia itp.). Istotne s3 wéwczas nastepujace miary (Kabaj,

2012, 5. 52):

— stopa bezrobocia mlodziezy czy mlodych dorostych (zakres
wieku rézni sie w zaleznosci od rozwazania sytuacji absolwen-
tow szkol réznego poziomu) w poréwnaniu z ogélna stopa
bezrobocia,

~ czas potrzebny na znalezienie zatrudnienia (zwykle wzglednie
stabilnego, a wiec np. trwajacego dluzej niz trzy miesiace),

— odsetek absolwentdéw, ktérzy zaraz po zakonczeniu ksztalcenia
potrzebuja kurséw zawodowych (co dopiero umozliwia im
znalezienie pracy),

— zgodno$¢ pierwszej pracy z wyksztalceniem.

. Oparte na prébach reprezentatywnych badania subiektywnego

poczucia dopasowania, uzupelniane badaniami oceny kompetencji.

. Uwzglednianie znaczenia niedopasowart w modelowaniu relacji

miedzy rozwojem edukacji a wzrostem gospodarczym, co jest
domeng przede wszystkim podejscia ekonomicznego.



2.3. Konsekwencje (nie)dopasowania 69

Na uwage jako odmienne, poniewaz oddzialujace juz na przygotowa-
nie dopasowanych absolwentéw, podejécie zastugiwalyby takze diagnoza
i modyfikowanie relacji tresci programéw ksztalcenia i tresci zadan sta-
nowisk pracy, a wiec dopasowanie na poziomie programéw nauczania,
postulowane w obrebie réznych rozwiazan zblizajacych rynek pracy i sys-
tem edukacji. Rozwigzania i efektywno$¢ w tym zakresie sa bardzo rézne
w zaleznosci od poziomu i profilu ksztalcenia, np. szkoly wyzsze moga
decydowac si¢ na profil praktyczny prowadzonych kierunkéw studiow
i wowczas taka synchronizacje prowadza.

2.3. Konsekwencje (nie)dopasowania
Perspektywa spoteczenstwa

Nacisk na uzytecznos¢ ksztalcenia, nie tylko indywidualng i przekta-
dajaca sie na sukces jednostki, ale i na konsekwencje ogélnospoleczne,
rosnie, czg$ciowo za sprawg przywolywanych juz proceséw ekonomizacji
podejsciem osiggane w procesie ksztalcenia kompetencje powinny by¢
dopasowane do oczekiwar i zapotrzebowania rynku pracy czy - szerzej -
calej gospodarki, a najwyzsze nagrody (najwyzsze wynagrodzenie i/lub
najwieksze bezpieczenstwo zatrudnienia) zdobywaja ci, ktérzy osiagaja
nie tylko najwyzsze kwalifikacje, ale tez takie kwalifikacje, ktore sa po-
szukiwane przez pracodawcéw (Kozek, 2014, s. 201). Wyksztalcenie ma
przy tym znaczenie nie tylko przy wchodzeniu na rynek pracy, a wiec
jako wyksztalcenie absolwentéw (niezaleznie od poziomu ksztalcenia),
ale i przez caly okres aktywnosci zawodowej (Jakimiuk, 2012, s. 75),
przy czym jest to zaréwno kwestia zdobywanego w procesie pracy do-
$wiadczenia, jak i ksztalcenia ustawicznego oraz poglebiania kwalifikacji
formalnych, np. kazdy lekarz, ktéry nie aktualizowalby swojej wiedzy,
stawalby si¢ po pewnym czasie zagrozeniem dla pacjentéw (Borowicz,
2012, s. 54), ale dotyczy to przeciez niemal kazdego zawodu, poniewaz
zmieniajg si¢ wykorzystywane w nim narzedzia czy surowce. Pojawia sie
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zatem istotna kwestia kontynuowania ksztalcenia po wejsciu na rynek
pracy w celu jego pogtebiania lub zmiany, dostosowania do zmieniajacych
si¢ wymagan, nowych narzedzi pracy itp. Ale tez jako problem wskazuje
sie samo wstepne dopasowanie — istotne jest trafnie wybrane wyksztal-
cenie. Trafnie przez dopasowanie do mozliwosci i zainteresowari osoby,
0 czym mniej si¢ wspomina w kontekscie paradygmatu dopasowania,
a przede wszystkim — zgodnie z paradygmatem dopasowania — trafnie
przez dopasowanie do oczekiwan pracodawcow i do wymogéw zwia-
zanych z wykonywaniem danej pracy. Stad tez wskazania, ze edukacja
»powinna zapewnia¢ absolwentom atrakcyjna pozycje na rynku pracy,
mozliwo$¢ swobodnego przemieszczania si¢ miedzy przedsiebiorstwami,
wysokie wynagrodzenia” (Pirég, 2013, s. 147). Osiagniecie ich przez
absolwentéw byloby konsekwencja dopasowania, klgska w ktéryms
z wymiaréw — dowodem na niedopasowanie.

Najwyrazniejszy obraz dopasowania i jego braku rysowany jest w ma-
krospolecznej perspektywie dla przypadku ksztalcenia na poziomie wyz-
szym. Z jednej strony minione ¢wieréwiecze to w Polsce ogromny rozkwit
szkot wyzszych i popularyzacja ksztalcenia wyzszego. Stale roénie udzial
Polakéw z wyzszym wyksztalceniem, a odsetki studiujacych s bardzo wy-
sokie, towarzyszy temu nieslabnace przekonanie, ze posiadanie wyzszego
wyksztalcenia stanowi silny atut na rynku pracy, cho¢ jest coraz intensyw-
niej podkopywane przez kwesti¢ jakosci i trafnosci owego wyksztalcenia
(Eeska, Kuzmicki, Domanski, 2010, s. 7-33). Zmiany oddaja chociazby
dane dwdch kolejnych spiséw powszechnych ukazujace wzrost udzialu
0s6b z wyzszym wyksztalceniem w kazdej grupie wiekowej dorostych.

Tabela 2.2. Udziaty 0s6b z wyzszym wyksztatceniem w wybranych grupach
wiekowych - dane Narodowego Spisu Powszechnego 2002 i 2011 (w %)

Grupa wiekowa

Rok 65
20-24 | 25-29 | 30-34 | 35-39 | 40-44 | 45-49 | 50-54 | 55-59 | 60-64 |. . .
i wiecej
2002 | 4,01 | 15,77 12,50 | 10,50 | 9,06 | 8,77 | 880 | 9,32 | 817 | 533

2011 [ 13,76 |36,11 |32,90 |25,35 |19,29 |1589 |13,52 |12,12 |12,49 | 9,46

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badania BAEL (dane z BDL,
www.stat.gov.pl [dostep: 10.03.2019]).
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Znaczenie wyzszego wyksztalcenia na rynku pracy oddaja tez dane
na temat aktywnosci zawodowej wérdd Polakéw z réznym poziomem
wyksztalcenia — udziat zatrudnionych i jednoczesnie dane o bezrobociu
wskazuja na odmienno$¢ sytuacji pracownika w zaleznosci od poziomu
jego wyksztalcenia.

Tabela 2.3. Wskaznik zatrudnienia i stopa bezrobocia w zaleznosci
od poziomu wyksztatcenia (w %)

Wyksztatcenie
Rok . poli(lzealn? Srednie ogol- zasadnicze gimnazjalne,
wyzsze oraz $rednie e sawodowe poqs'fa.\wowe
zawodowe i nizsze
Wskaznik zatrudnienia

2007 76,0 61,0 38,7 57,1 17,7

2010 76,4 60,9 41,4 56,8 16,1

2017 78,2 60,6 47,5 54,7 14,8

Stopa bezrobocia

2007 4,6 8,5 12,5 11,4 15,5

2010 5,0 9,0 134 11,1 17,3

2017 2,4 4,5 6,8 6,4 12,1

Zrodto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badania BAEL (dane z BDL,
www.stat.gov.pl [dostep: 10.03.2019]).

Z kolei niestabnace, a jednoczesnie zlozone przekonanie o przy-
datno$ci studiowania oddaja chociazby opinie Polakéw na ten temat.
W roku 2017 w badaniu CBOS (Glowacki, 2017) 81% respondentéw
uznalo, ze studiowanie w Polsce ma charakter masowy, ale i tak 86%
uwazalo, ze warto w Polsce zdobywa¢ wyksztalcenie (podobny jest
udzial badanych, ktérzy dla swoich dzieci pragna dyplomu ukoniczenia
studiéw). Jednak z opinia, ze dyplom wyzszej uczelni ma duza wartosé
na rynku pracy, zgodzita sie juz tylko polowa z nich (43% przypisato mu
mala wartos¢). Wyjasnienia pewnej rozbieznosci szuka si¢ we wskazaniu
na konsekwencje upowszechnienia, ktére z dyplomu czynia raczej wa-
runek konieczny zdobycia pracy niz oznake wyjatkowosci — bylyby to
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zatem interpretacje w pelni zgodne z teorig kredencjalna czy uwagami
Marka Blauga.

Z drugiej strony pojawia si¢ sceptycyzm, coraz ostrozniejsze spraw-
dzanie, jakie konsekwencje (jaka pozycje na rynku pracy) da ukoriczenie
danego kierunku (w konkretnym trybie i na konkretnej uczelni - te
szczegoly staja sie coraz istotniejsze). Trzecim elementem tego obrazu
sa wymogi stawiane szkolom wyzszym — zaréwno zadanie monitorowa-
nia loséw absolwentdw i ocenianie szkét za sukces w ich wchodzeniu na
rynek pracy, co jest wprost odzwierciedleniem wymogéw paradygmatu
dopasowania i narzucania uczelniom instrumentalnego podejscia do edu-
kacji (por. Nawdj-Poloczarniska, 2013), jak i zwykla rynkowa konkurencja
miedzy szkolami, w ktérej elementem oferty jest juz nie (tylko) cena czy
tresci ksztalcenia, ale wizerunek szkoly i jej dyploméw (istotny zwlaszcza
na lokalnym rynku pracy), sukcesy zatrudnianych absolwentéw itp., co
dobrze wida¢ w kryteriach przygotowywanych corocznie rankingéw szkol
wyzszych. Wyraznie mozna wiec dostrzec oddzialywanie paradygmatu
dopasowania, ktéry wyraza si¢ w tym, ze ,,z obecnych deklaracji studen-
tow, pracodawcow i politykéw jednoznacznie wylania sie obraz uczelni
jako placéwki ksztalcacej przede wszystkim kadry dla potrzeb gospodarki”
(Buttler, 2014, s. 127-128).

Oczywiscie niedopasowanie z jednej strony, a paradygmat dopa-
sowania z drugiej to nie tylko kwestia podnoszona w odniesieniu do
absolwentéw szkol wyzszych i efektywnosci procesow tranzycji szkola
wyzsza—praca. Istotne rozwazania tocza si¢ wokot ksztatcenia zawodo-
wego (branzowego), ktére traktowane jest jako jednoznacznie stuzace
przygotowaniu do wykonywania pracy (por. Kabaj, 2012).

Mozna sadzi¢, ze z faktu konkurowania miedzy soba szkél, a wiec z ko-
nieczno$ci odpowiadania przez nie (przynajmniej w pewnym zakresie,
ktérego drugim biegunem jest autonomia uczelni) na oczekiwania rynku,
w tym pracodawcédw, wyplywaé bedzie coraz pelniejsze dopasowanie tak
w zakresie nazw kierunkéw i specjalnosci, jak i w zakresie faktycznych,
ksztaltowanych w ramach proceséw edukacyjnych kompetencji. Wspo6t-
praca gospodarki i systemu edukacji wyraznie zmierza w tym kierunku,
otoczenie wymusza na szkolach zmiany strategii i dostosowania (Leska,
Kuzmicki, 2013, s. 140), ale tez wszystkie tego rodzaju zmiany wymagaja
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czasu. Przede wszystkim system edukacyjny jest tylko w umiarkowanym
stopniu zdolny do szybkiego dostosowania, modyfikacja szkolen czy
pojedynczych przedmiotdw jest stosunkowo prosta, ale juz programéw
studiow czy profili klas wymaga czasu, a zanim objeci nimi absolwenci
znajda si¢ na rynku pracy, uplywaja lata.

Niezaleznie wigc od obecnie coraz silniejszych wymogéw dopaso-
wania i presji wywieranej przez rynek i polityke na osigganie zgodnosci
polscy pracownicy to w wigkszosci osoby, ktdre ksztalcenie ukonczyly
przed okresem dominacji paradygmatu dopasowania, chociaz trudno
sadzi¢, by obok mody, wplywu kolegéw, ambicji rodzicéw, wlasnych za-
interesowarn i oceny kierunkéw jako latwiejsze lub trudniejsze, bardziej
lub mniej dostepne nie pojawial si¢ w ich decyzjach w jakims$ zakresie
namyst nad konsekwencjami zwigzanymi z aktywno$cia zawodowa po
ukoriczeniu ksztalcenia. Nie nalezy tez sadzié, ze paradygmat dopasowania
likwiduje pozostale kryteria decyzyjne. Jak ujawniaja dane, kryteria te
weale nie s tak nieefektywne, jak mozna sadzié.

Prébujac zidentyfikowaé czynniki odpowiedzialne za wskazany
umiarkowany poziom dopasowania (mierzony odsetkami pracownikéw,
ktorzy deklaruja wykonywanie pracy w zawodzie zgodnym z zawodem
wyuczonym), mozna przywola¢ kilka ich kategorii. Przede wszystkim
istotne s niedobory informacyjne — skoro brak dobrej, wiarygodnej
prognozy co do zapotrzebowania na rynku pracy w chwili planowanego
ukoriczenia ksztalcenia, rozpoczynajacy je decydent zmuszony jest kiero-
wac sie innymi przestankami, chociazby moda, wyborem réwie$nikéw, ro-
dzinna tradycja, dostepnoscia oferty i jej cena (w tym czesnym, kosztami
dojazdéw itd.). Istotna i zwigzana z kwestiami prognoz jest takze sama
zmienno§¢ rynku pracy. Prognozy maja zreszta wiele metodyk (Burdziak,
Galeka-Burdziak, Kubiak, Wlodarczyk 2013; Gerlach, 2017), aczkolwiek
w Polsce sa raczej zastgpowane jednorazowymi publikacjami o raczej
publicystycznym niz naukowym charakterze (Nawdj-Poloczaniska, 2013).
Z drugiej strony absolwenci sami wykazuja sie duza elastycznoscia, m.in.
laczac prace z nauka (co najbardziej dotyczy studentéw), poznaja prace
wymagajaca réznych kwalifikacji, czasem takie zatrudnienie staje sie
istotniejszym ukierunkowaniem kariery niz kierunek ksztalcenia. Moz-
liwe i nierzadkie s3 tez sytuacje, w ktorych istotny jest dla absolwenta
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poziom wyksztalcenia, a nie jego kierunek (np. ze wzgledu na wymagania
formalne pracodawcy) - racjonalna decyzja wiaze sig¢ z wyborem kierunku
mozliwie latwego i fatwo dostepnego (np. w miejscu zamieszkania, przy
niskich optatach itp.), skoro sam w sobie nie ma on duzego znaczenia.
Nie nalezy takze zapomina¢ o motywach nieinwestycyjnych, takich jak:
zainteresowanie dang dyscypling, tradycje rodzinne w danym zawodzie
czy dazenie do towarzyszenia w trakcie nauki bliskim znajomym lub
partnerowi. Wszelkie takie motywacje bylyby albo autoteliczne, albo uty-
litarne wobec innego celu niz wykonywanie pracy i sytuacja zawodowa.
Mozna wigc, patrzac na wskazniki z innej perspektywy, uznad, ze jesli
moda, wybér réwiesnikéw i podobne czynniki daja lacznie 50% trafnosci
(takie wyniki uzyskal GUS w 2009 roku [GUS, 2009]), to wcale nie sa to
tak zte przeslanki, jak mozna byloby sadzi¢.

Niemniej skoro jednak absolwenci zatrudnienie znajduja, to mozna
sadzi¢, ze jakie$ dopasowanie osiagaja i analiza jego poziomu, zréznico-
wania oraz konsekwencji stanowi wazny przyczynek analizy potencjal-
nych konsekwencji zwigkszania presji na dopasowanie. Wyksztalcenie
traktowane jest coraz czesciej jak indywidualna inwestycja i wielu pra-
codawcédw nie przejawia gotowosci ponoszenia kosztéw doksztatcania
wlasnych pracownikéw; a jesli sie na nie decyduje, to przede wszystkim
w zakresie wystarczajaco waskim, by ze zdobyta wiedza nie odchodzili do
innego pracodawcy (s3 to obserwacje zgodne z teorig kapitatu ludzkiego,
chociaz nalezy zauwazy¢, ze nie zawsze tak jednoznaczne). Zatem dla
przedsiebiorstw ksztalcenie wlasnych pracownikéw jest inwestycja, ktora
nalezy chroni¢, podobnie jak jest nig dla samych pracownikéw. W wielu
przypadkach jest to w efekcie calkowicie decyzja i inwestycja ponoszona
przez nich, bez partycypacji pracodawcy.

Spoleczne konsekwencje (nie)dopasowania mozna zatem rozpatrywaé
w kilku obszarach zjawisk:

— rozbiezno$ci oczekiwan pracodawcow i ofert szkot na poziomie

programéw i kierunkéw ksztalcenia (przeciwienistwem sa zbiezne
i rozpoznawalne przez obie strony nazwy czy opisy kompetencji —
efektow ksztalcenia);

— bezrobocia przy jednoczesnym pozostawaniu nieobsadzonych

miejsc pracy (elementem oceny dopasowania jest tu takze kwestia
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przestrzenna, ale i cena réwnowagi), szczegdlnie istotna jest sytu-
acja absolwentow, co prowadzi do opracowywania réznego rodzaju
badan monitorujacych losy absolwentéw w kontekscie ich sytuacji
na rynku pracy, a takze analizy w przekroju zawodéw (rejestracje
i oferty pracy, okreslane mianem monitoringu zawodéw nadwyz-
kowych i deficytowych);

— oceny sytuacji i do$wiadczen pracownikéw w zakresie stopnia,
w jakim dotyka ich (lub nie) dopasowanie wlasnych kompetenciji
i kwalifikacji, oczekiwan pracodawcy oraz faktycznych wymagan
na stanowisku pracy;

— funkcjonowania ekonomicznych konsekwencji w rodzaju kary za
nadwyzke lub niewystarczajacy poziom edukacji (uzyskiwanie
przez pracownikéw nizszych przychoddéw, niz wynikaloby to
z uzyskanego poziomu edukacji), a takze kary placowej za niedo-
pasowanie poziome (kierunku).

W ogdlniejszym sensie prowadzi to do analiz nieefektywnosci, np.
wydatkéw na system edukacyjny, ktére prowadza do uzyskiwania nizszych
przychodéw (przez absolwentdw, ktdrzy nie wykorzystuja zdobytych
kompetenciji i kwalifikacji), dodatkowych kosztéw (szkolen uzupelnia-
jacych lub catkowicie modyfikujacych profil zawodowy, migracji) czy
obnizania przychodéw pracodawcéw, ktérzy nie znajduja pracownikéw
o odpowiednich kompetencjach i w efekcie albo pozostaja z nieobsa-
dzonymi stanowiskami pracy, albo zatrudniaja osoby niedopasowane,
ktore wymagaja przeszkolenia (co jest kosztowne i oznacza nizsza przez
pewien czas wydajno$¢ pracownika). Konkretne ustalenia w tym zakresie
zwiazane s3 np. z szacowaniem oddzialywania okre$lonych parametréow
systemu edukacyjnego na wzrost gospodarczy.

Nie nalezy przy tym zapomina¢ o efektach przekraczajacych kwestie
zatrudnienia, zwigzanych chociazby ze spolecznymi konsekwencjami
dobrostanu psychicznego i fizycznego (co ma swoje konsekwencje dla
stanu zdrowia psychicznego i fizycznego spoleczenstwa, a w dalszym
planie — dla poziomu wydatkéw na $wiadczenia zdrowotne), co stanowi
lacznik miedzy spoleczng i indywidualng perspektywa konsekwencji
(nie)dopasowania.
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Perspektywa indywidualna

Jak wskazuja wyniki przywolywane przez Czarnote-Bojarska, dopa-
sowanie czlowiek—praca ma istotne konsekwencje dla ,,wyboru drogi
zawodowej, kierunku i rodzaju ksztalcenia oraz wstepnego zakre$lenia
kregu organizacji, ktore stwarzajg otoczenie o parametrach zgodnych
z oczekiwaniami” (2012, s. 23). W tym kontekscie istotne sa decyzje
jednostki i organizacji, ktére prowadza do wzajemnego dopasowania.
W perspektywie doswiadczen jednostki, jej satysfakeji zyciowej czy do-
brostanu dopasowanie jest istotne bezposrednio i posrednio.
Bezposrednie znaczenie dopasowania mozna rozpatrywa¢ uwzgled-
niajac jego znaczenie m.in. dla efektywnosci, satysfakcji, wynagrodzenia
czy poziomu stresu (Czerw, 2017; Czerw, Czarnota-Bojarska, 2016;
Springer, 2018). Wykonywanie zadan, ktére mozna zrealizowaé popraw-
nie i z duza pewnoscia dobrego wyniku, poniewaz s3 one adekwatne do
umiejetnosci i do§wiadczen, podobnie jak sposéb dzialania, ktory nie
tylko oparty jest na doswiadczeniach, ale tez jest zbiezny ze stylem po-
znawczym, osobowoscia i temperamentem, co jest podstawa dopasowania
w perspektywie cztowiek-zawdd, czlowiek—praca i czlowiek-organizacja
(chociaz dopasowanie czlowiek—praca i czlowiek-organizacja wymaga
uwzglednienia wlasciwosci organizacji, w jakiej realizowane sa zadania
zawodowe, a wiec wykracza poza sam zawdd), pozwala osiagac wyzsza
produktywnos¢, prowadzi do poczucia satysfakeji i zmniejsza stres
(szczegélnie ten odbierany jako zagrozenie). W konsekwencji mozna
rozpatrywac dopasowanie w aspekcie dobrostanu, ale tez zaspokajania
potrzeb samorealizacji (analiza zaspokojenia potrzeb jest istotnym te-
matem teorii i badant odnoszacych sie do motywacji). W bardziej przy-
ziemnym wymiarze konsekwencje te wiaza si¢ z poziomem zarobkow
(nizszym w przypadku niedopasowania, jak wskazuja badania), stabilno-
$cig zatrudnienia (np. Buttler, 2014, s. 139) czy mozliwosciami awansu.
Z drugiej strony przejawem niedopasowania moze by¢ doswiadczanie
wypalenia zawodowego, ktére wynika — wg koncepcji Christiny Maslach
i Michaela Leitera (2011; por. Chirkowska-Smolak, 2016) — z nadmier-
nego obciazenia praca, niewystarczajacej autonomii, niewystarczajacego
nagradzania i wynagradzania (finansowego), nieodpowiedniej jakosci
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relacji ze wspdlpracownikami, niezaspokojonych potrzeb sprawiedliwo$ci
(réwnego iuczciwego traktowania) i wreszcie niedopasowania warto$ci
(osobistych i zwiazanych z celami pracy). Mozna do tej listy doda¢ takze
poczucie bezsensownos$ci wykonywanej pracy (Czerw, Czarnota-Bojar-
ska, 2016).

Perspektywa analiz psychologicznych prowadzi wiec m.in. do
konstatacji odwolujacych sie do stresu (niedopasowanie prowadzi do
odczuwania stresu i dazenia do opuszczenia sytuacji, ktore jest zrodlem
nadmiernych wymagan), ale takze do analiz satysfakcji (w badaniu
Springer korelacja wyniosta 0,29 [2018], za$ przywolywana przez
Czarnote-Bojarska metaanaliza wykazala wspoélczynniki korelacji na
poziomie 0,43 dla dopasowania suplementarnego i 0,46 dla komple-
mentarnego; potwierdzaja to takze wyniki badan wlasnych tej autorki,
w ktérych uzyskata ona zblizone, w niektérych aspektach wyzsze wyniki,
np. korelacje osiagajaca 0,59 mi¢dzy dopasowaniem komplementarnym
a satysfakcja z mozliwo$ci uczenia sie i rozwoju [2012, 5. 52-55]), zaan-
gazowania (najwyzsze wyniki osiagane s3 dla zwigzkéw zaangazowania
i dopasowania suplementarnego — wspdlczynniki korelacji wynosza
0,53, 0,59 czy nawet 0,68 w zaleznosci od badania [Czarnota-Bojarska,
2010, s. 58-60]) czy produktywnosci (korelacje nieco stabsze, ale
nadal wynoszace np. 0,35 w przypadku dopasowania suplementarnego
[Czarnota-Bojarska, 2010, 5. 66] ). Jak wskazuja Agnieszka Czerw i Czar-
nota-Bojarska: ,,Powszechnie przyjmuje sig, ze dopasowanie jest czyms
dobrym” (2016, 5. 37).

Posrednie konsekwencje (nie)dopasowania wiaza si¢ z niebaga-
telnym wplywem rzeczywistosci pracy zawodowej na pozostale sfery
funkcjonowania jednostki — zaréwno jako osoby, jak i jej relacji z innymi
(wrodzinie, kregach towarzyskich, relacjach sasiedzkich itd.). Jak istotna
jest (moze by¢) praca, wskazuje proste rozwazenie bilansu budzetu czasu,
w ktérym praca osobom pracujacym zawodowo zajmuje §rednio w ciggu
»dnia pracy” 7 godzin i 38 minut (GUS, 2015, s. 69). Doswiadczenie
stresu i pogorszenie samopoczucia psychicznego czy fizycznego, dzialania
niezgodne z wlasnym stylem, osobowoscia czy temperamentem przez
tak duza czes¢ kazdego dnia i tygodnia nie pozostaja obojetne dla calo-
ksztaltu funkcjonowania jednostki. Wida¢ to szczegdlnie w sytuacjach
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patologicznych, np. konsekwencje mobbingu czy wypalenia zawodowego
nie ograniczaja si¢ do sfery pracy. Analogiczne, cho¢ rzadziej, rozpatry-
wane jest ,,rozlewanie” sie wszelkich konsekwencji doswiadczen zawo-
dowych na funkcjonowanie jednostki w pozostatych sferach zycia. Takie
uogolnione konsekwencje wymienia Furmanek, piszac:

[...] z punktu widzenia jednostki prawidtowy wybér zawodu jest:
warunkiem wladciwego stosunku czlowieka do pracy i zadowole-
nia z niej; warunkiem zajecia przez jednostke odpowiedzialnego
miejsca w spoleczenstwie ludzi pracy i jej udzialu w dorobku
spolecznym; niezbedna podstawa do wykorzystania wychowaw-
czych waloréw pracy, czyli stworzenia mozliwosci wielostronnego
rozwoju jednostki (Furmanek, 2000, s. 281).

EOE S

Koncept dopasowania okazuje sie zlozony i chociaz — niezaleznie od
perspektywy — zawiera w sobie rdzen zgodnosci, zbieznosci, to jednak
jest to zbieznoéé bardzo réznych konstruktéw. (Makro)paradygmat
dopasowania to gléwnie spojrzenie strukturalne na podaz i popyt pracy
izwiazane z nim zjawiska dotyczace systemu ksztalcenia, poziomu wyna-
grodzen czy bezrobocia. Perspektywa indywidualna odnosi si¢ do cech
jednostki i pracy, a wiec zgodnosci miedzy predyspozycjami (osobowoscia
zawodowg) a wymaganiami zada zawodowych. I wreszcie perspektywa
organizacyjna uwzglednia relacje cech jednostki i organizacji, w tym jej
struktury i kultury. Nie jest z pewnoscia zaskakujace, ze teoria kapitalu
ludzkiego i analizy prowadzone w nurcie instrumentalnego traktowa-
nia ksztalcenia skupiaja sie na wspominanym (makro)paradygmacie,
wykreslajac $ciezki biograméw, modelujac zaleznosci czy przynajmniej
opisujac zréznicowanie szans ze wzgledu na wybrane cechy jednostki,
jej gospodarstwa domowego, miejsca zamieszkania itp. Uwzglednienie
perspektywy jednostkowej (i organizacyjnej) wymaga odmiennych na-
rzedzi, jakosciowego, by¢ moze biograficznego podejscia, przynajmniej
w zakresie diagnozy naukowej; diagnoza na potrzeby procesu doradz-
twa czerpie czy moze czerpac z licznych, znormalizowanych narzedzi.



3. Diagnozy dopasowania -
przeglad polskich analiz i raportow

Wiele prowadzonych w Polsce analiz rynku pracy odnosi si¢ do kwestii
dopasowania, efektywnosci edukacji czy przejécia z systemu edukacji do
zatrudnienia. Ich przeglad ujawnia, jak rézne sa podejscia do problemu,
a takze — cze$ciowo — jak zmienialy si¢ akcenty. Sposréd badan o réznym
zakresie przedmiotowym i podmiotowym (np. uczelnie i szkoly realizuja
szereg badan ukierunkowanych na wlasnych absolwentéw), wybrano
przede wszystkim te o duzym zasiggu, poruszajace watki:

— bilansu kompetencji i kwalifikacji, czesciowo takze ich konsekwen-
cji dla sytuacji zawodowej badanych (projekt ,,Bilans Kapitalu
Ludzkiego”, fragmenty ,,Diagnozy Spolecznej”),

— konsekwencji wyboréw edukacyjnych — ujmowanych jako analizy
$ciezek ksztalcenia czy tez biograméw edukacyjnych,

— sytuacji os6b mlodych - wchodzacych na rynek pracy,

— niedopasowania strukturalnego (monitoring rynku pracy w od-
niesieniu do bilansu zawodéw nadwyzkowych i deficytowych).

Wynikom kazdego z tych badan poswigcono krétki opis. Zarysowuja
one obszar wiedzy (i niewiedzy) o dopasowaniu polskich pracownikéw.
Co znamienne, brak w Polsce przekrojowych badan, ktére odnosilyby
sie do dopasowania rozumianego jako dopasowanie cztowiek—praca.
Ten zakres ogranicza sie zasadniczo do pytan o satysfakeje czy zadowo-
lenie z pracy, z rzadka obejmuje pytania o przydatno$¢ wyksztalcenia
czy kwalifikacji — tym watkiem bardziej szczegélowo zajmuja si¢ przede
wszystkim badania odnoszace si¢ do loséw absolwentdw, a takze cze$é
analiz po$wieconych bezrobociu i sytuacji pracujacych. Zawarte sa w nich
pytania o przyczyny nieznalezienia pracy, wéréd ktoérych wystepuje nie-
zgodnos¢ kwalifikacji, pytania o oceny zgodnosci zawodu wykonywanego
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z wyuczonym itp. Zblizony przeglad, obejmujacy jednak takze projekty
realizowane poza Polska, zawiera publikacja Instytutu Badan Edukacyj-
nych (Kotowska, Magda, Ruzik-Sierdziriska, 2014) po$wiecona opisowi
metodologii badawczej dedykowanej tworzeniu kapitalu ludzkiego
w gospodarstwach domowych. Opracowywana metodologia wiaze sie
z uwzglednianiem dynamiki tego procesu, ale przytoczono oméwienia
najwazniejszych badan monitorujacych — ich lista jest bardziej obszerna
niz oméwiona w tym rozdziale. Z kolei Gabriela Grotkowska, Tomasz
Gajderowicz i Leszek Wincenciak (2018) dokonuja przegladu badan
nad czynnikami wyboru kierunku studiowania, uwzgledniajac przy tym
aspekt inwestycyjny.

3.1. ,,Diagnoza Spoteczna”

Wryniki ,,Diagnozy Spolecznej” odnosza si¢ do sytuacji zawodowej
badanych i aspektéw dopasowania przede wszystkim w czeéciach rapor-
tow dotyczacych rynku pracy i ksztalcenia ustawicznego; zostaly takze
omodwione w opracowaniach dedykowanych tematyce rynku pracyiwy-
kluczenia. Ponizej krétko oméwiono wyniki pochodzace z czesci raportu
gléwnego z badari z 2015 roku (ostatnich zrealizowanych i zaprezentowa-
nych) oraz z raportu tematycznego opartego na danych z roku 2013.
Zgodnie z danymi z 2013 roku (i wczesniejszymi, poniewaz powta-
rzajaca si¢ formula badai umozliwia analizy dynamiczne) przywiazanie
pracujacych Polakéw do ich zawodu byto umiarkowane (Kotowska,
Saczuk, Strzelecki, 2014, s. 22). Dla okolo 50% badanych zmiana pracy
wigzala si¢ ze zmiang zawodu (z maksimum w okresie 2009-2011, gdy
odsetek ten wynosit 52,8%, i minimum w okresie kolejnym - 41,6%), przy
czym wskazania te byly wyzsze wéréd najmtodszych grup pracownikow
(do 34 1at, w 2013 roku okolo 50% tych grup, z wyréwnanym wynikiem
w podziale na ple¢), za$ wérdd starszych stopniowo malaly, z jednym wy-
jatkiem — kobiet w wieku 45-59 lat, wéréd ktérych wyrazny byl pewien
wzrost wzgledem miodszej grupy wiekowej (w grupie 35-44 lata — 36%,
w starszej — 42%). Z jednej strony jest to $wiadectwo duzej elastycznosci
pracownikéw, z drugiej posredni wskaznik niedopasowania, §wiadczacy
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o tym, ze wykonywany przez pracujacych zawéd nie byl tym, w ktérym
znajdowali nowg prace. Mozna tylko zgadywac, czy istotniejszy byt czyn-
nik rynkowy (ofert pracy dostepnych tylko w odmiennym zawodzie),
czy tez osobowy (wykorzystanie okazji do zmiany niedopasowanego do
mozliwosci jednostki zawodu). Dane te pozwalaja w nieco inny sposéb
spojrze¢ na wskazania méwiace o wysokich odsetkach pracownikéw
zatrudnionych poza swoim zawodem.

Analizujac sytuacje mlodych pracownikéw, autorzy analiz wskazuja
na okresy ,,wstepnego” — jak to nazywaja — bezrobocia, ktére jednak
stosunkowo szybko spada, ale rézni sie tez w kolejnych kohortach:

Stopa bezrobocia wsréd tych oséb [wchodzacych na rynek pracy
w wieku 24-25 lat] byta najwyzsza w momencie, w ktérym poja-
wiali sie na rynku pracy, ale potem bardzo szybko spadata ponizej

15%. Zaleznie od koniunktury trwato to okoto 4 lat dla generacji,
ktora aktywnos¢ na rynku pracy zaczynata w 2003 roku. Okres

»wstepnego” wysokiego bezrobocia nie pojawial si¢ w przypadku

generacji, ktore weszla na rynek pracy w 2007 roku. Natomiast

generacja, ktéra konczyla studia i wchodzita na rynek pracy od

2009 roku, do$wiadcza coraz silniejszego efektu ,poczatkowego”
wysokiego bezrobocia (Kotowska, Saczuk, Strzelecki, 2014,
s. 30).

Dane zgromadzone w ramach ,,Diagnozy Spotecznej” zostaly wy-
korzystane do opracowania wskaznika kapitatu ludzkiego (Kotowska,
Magda, Ruzik-Sierdzinska, 2014; Weziak-Bialowolska, Kotowska, 2014),
ktory skonstruowano w oparciu o sze$¢ zmiennych: wyksztalcenie mie-
rzone liczba lat nauki, korzystanie z internetu, znajomos¢ jezyka angiel-
skiego, podnoszenie umiejetnosci (zawodowych lub innych) w minionych
dwdch latach, zdobycie nowych umiejetnosci lub kwalifikacji z my$la
o mozliwo$ci wyzszych zarobkéw w minionym roku, zadowolenie ze stanu
zdrowia. Powstaly wskaznik pozwolit autorkom (Wigziak-Bialowolska,
Kotowska, 2014) na zdiagnozowanie stopniowego (niewielkiego, ale
istotnego statystycznie) wzrostu wartosci kapitatu ludzkiego Polakéw
(zpoziomu 40,1 do 43,4 miedzy rokiem 2007 2 2013) i jednoczes$nie opis
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jego zrdznicowania: wyzszego poziomu charakteryzujacego mezczyzn
(jednak uwzglednienie dodatkowo statusu na rynku pracy wskazuje,
ze wérdd aktywnych zawodowo wyzszy kapitat ludzki charakteryzuje
kobiety, natomiast wéréd biernych — mezczyzn), obnizania sie wartosci
w kolejnych grupach wiekowych — od poziomu 57,8 wéréd najmlodszych
(1524 lata) do 23,76 wsrdd najstarszych (75 lat i wiecej; dane dla roku
2013), obnizania si¢ jego warto$ci wraz ze zmniejszaniem si¢ wielkosci
miejscowosci zamieszkania badanych (od poziomu 52,5 w duzych mia-
stach do 38,9 na wsi; dane dla roku 2013), wyzszych wynikéw dla oséb
aktywnych zawodowo niz dla biernych (odpowiednio 49,041 36,1 dla da-
nych z roku 2013) oraz wyzszych wynikéw dla studentéw, pracownikéw
i przedsigbiorcéw niz dla rolnikéw, emerytéw i bezrobotnych. Wyniki
te nie s raczej zaskakujace — autorzy komentuja je, wskazujac m.in. na
znaczenie zmian technologicznych, ktére wspieraja wyzsze wyniki naj-
mlodszych (ale nie nalezy zapomina¢ o odmiennosciach w programach
ksztalcenia, np. zasiegu nauki jezyka angielskiego czy o dosy¢ oczywistych
réznicach w stanie zdrowia), a takze deprecjacje umiejetnosci, jakiej do-
$wiadczaja osoby bezrobotne i bierne zawodowo.

Omoéwione wyniki nie stanowia jakiej$ rewolucyjnie odkrywczej
charakterystyki, oddaja jednak ogdlne prawidlowosci i wskazuja tez
na problematyczno$¢ stosowania tak ogélnych wskaznikéw kapitatu
ludzkiego — wykorzystywane zmienne s3 jednocze$nie trafne (nie tylko
w sensie statystycznym, ale i zewnetrznie, poniewaz oddaja zaleznosci,
ktérych kierunek jest w zasadzie oczekiwany) i malo przydatne (z tych
samych powodéw), poniewaz zapewne ciekawe konstatacje dalyby analizy
zjednej strony duzo bardziej wyspecyfikowanych podgrup badanych, za$
z drugiej wykorzystujace wskazniki bardziej ukierunkowane na konkretne
umiejetnosci.

Bezposrednio do kwestii dopasowania odnosza si¢ wyniki oméwione
i skomentowane w raporcie glc’)wnym ,,Diagnozy Spolecznej” (Strze—
lecki, Saczuk, Grabowska, Kotowska, 2015). Podrozdzial poswiecony
analizie kwalifikacji zawodowych autorzy rozpoczynaja od nastepujacej
deklaracji: ,,analiza 0sdb, ktére nie pracowaly z powodu braku kwalifikacji
odpowiadajacych pracodawcom oraz oséb pracujacych pozwoli na przy-
najmniej cz¢$ciowa ocene skali niedopasowan strukturalnych na rynku
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pracy w odniesieniu do kwalifikacji zawodowych posiadanych przez osoby
w wieku produkcyjnym” (s. 155).

W kolejnych okresach objetych badaniem taki powdd braku pracy,
zaréwno wérdd bezrobotnych, jak i biernych zawodowo, wskazywalo
jednak jedynie po kilka procent badanych (najmniej — 3% w okresie
2013-2015, wczeéniej 4-5%). Do tej grupy nieco czesciej nalezaly
kobiety (54% wg danych z 2015 roku), najrzadziej osoby z wyzszym
wyksztalceniem (11,6%, chociaz od okresu 20002007 mozna dostrzec
wzrost odsetka, ktéry wowczas stanowit 6%). Udzial przedstawicieli po-
szczegOlnych grup wiekowych nie pozwala na ustalenie jednoznacznego
kierunku zmian — w ostatnim analizowanym okresie wéréd oséb niepra-
cujacych ze wzgledu na (deklarowany) brak odpowiednich kwalifikaciji
najmtlodsi i najstarsi stanowili dwie najliczniejsze grupy (odpowiednio
22,4% i26,9%), jednak udziat grup posrednich byl znaczacy, np. oséb
w wieku 25-29 lat wynosit 12,8%, za$ 35-39 lat — 10,8%. Niemniej brak
kwalifikacji mial ogélnie niewielkie znaczenie dla pozostawania bez pracy.
Autorzy ustalili, ze znaczenie mialy raczej nauka (w$réd mlodszych grup
wiekowych) i emerytura (w$réd najstarszych), a takze zdrowie i trudnosci
w znalezieniu pracy (nie precyzowane co do szczegblowego powodu).

3.2. ,Bilans Kapitatu Ludzkiego”

W najnowszym dost¢epnym raporcie badania ,,Bilans Kapitalu Ludz-
kiego” (2017) wéréd pytan dotyczacych wyksztalcenia i zatrudnienia
znajdujg si¢ pytania dotyczace m.in. zgodnosci pracy z wyksztalceniem,
a wiec dopasowania kwalifikacyjnego. Wskazniki zgodnosci byly nizsze
wsrdd osob mlodszych — ogétem wynosily 50% przy najnizszym udziale
wéréd oséb z wyksztalceniem $rednim (38,8%) i najwyzszym wéréd
0sob z wyksztalceniem wyzszym. Biorac pod uwage ogélna dominacje
ksztalcenia ogélnego na poziomie srednim, wynik ten niespecjalnie dziwi,
a jednocze$nie sytuacja absolwentéw studiéw wyzszych nie wydaje si¢
dramatyczna, szczeg6lnie ze wérdd starszych grup wiekowych odsetki
dopasowania sa wyzsze i ogélnie w tej grupie ¥ badanych wykonywalo
prace zgodna z wyksztalceniem. Uwzglednienie kierunku ksztalcenia i pci
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najwyzsze dopasowanie ujawnia wsréd absolwentow kierunkéw opie-
kuniczo-zdrowotnych (zdrowie i opieka spoleczna) — wynik na poziomie
94,6%, dla kobiet nawet wyzszy (96,6%) — i informatycznych (technologie
teleinformacyjne), chociaz w tym ostatnim przypadku bardzo wysokie
dopasowanie mezczyzn (96,2%) kontrastuje z niskim kobiet (50%; nalezy
jednak zwrdci¢ uwage na niewielka liczebno$¢ proby — tylko 31 badanych,
w tym 9 kobiet). Odwrotna sytuacja charakteryzuje absolwentéw kierun-
kéw spotecznych (nauki spoteczne, dziennikarstwo i informacja — przy
0gdlnym dopasowaniu 66,8% dla mezczyzn wynosito ono tylko 44,2%,
za$ dla kobiet 76,7%), ksztalcenia (83,3% wsrdd kobiet i 57,8% wsréd
mezczyzn) czy kierunkéw przyrodniczych i matematycznych (85,5%
wérdéd kobiet i 57,8% wéréd mezczyzn). Wskazania te dotycza tylko oséb,
ktére w czasie badania lub wcze$niej wykonywaly prace na podstawie
umowy, zatem nie obejmuje np. oséb, ktére nie znalazty zatrudnienia
ze wzgledu na kwalifikacje niedopasowane do oczekiwan pracodawcéw.
Drugim pytaniem dotykajacym dopasowania, tym razem kompetencyj-
nego, jest w ,,Bilansie Kapitatu Ludzkiego” pytanie o oceng przydatnosci
wiedzy i umiejetnosci wyniesionych z nauki szkolnej w pracy. W tym
zakresie ogdlne wskazniki dopasowania s3 nawet wyzsze niz w przypadku
kwalifikacji, wynosza bowiem 66,2%. Wér6d najmtodszych badanych byly
nieco nizsze (61,4%), rosly natomiast w starszych grupach wiekowych.
Takze w obrebie dopasowania kompetencyjnego wyniki osob z wyzszym
wyksztalceniem byly najwyzsze (73,3% wsréd oséb w wieku 18-35 lat
i nawet 92,3% w najstarszej grupie wiekowej), a zdecydowanie nizsze
wéréd oséb z nizszym wyksztalceniem (w$réd najmlodszych z wyksztal-
ceniem $rednim — 53,6%, za$ ponizej sredniego — 52,3%). Wyniki te sa
o przynajmniej 10 p.p. wyzsze niz w przypadku kwalifikacji, co wskazuje,
ze nawet jesli wyksztalcenie nie jest zgodne, to przynajmniej wiedza
i umiejetnosci sa przydatne. Uwzglednienie kierunkéw ksztalcenia po-
zwala stwierdzi¢, ze oceny przydatnosci zawodowej wiedzy i umiejetnosci
rozkladaja sie bardziej rownomiernie wérdd kobiet i mezczyzn i pomiedzy
kierunkami wyksztalcenia. Z wyjatkiem kierunku okreslonego jako ustugi
przy wszystkich pozostalych odsetek absolwentéw deklarujacych przydat-
no$é przekraczat 70% (i byt zasadniczo wyzszy niz w analogicznych gru-
pach w przypadku oceny dopasowania kwalifikacyjnego), z najwyzszymi
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warto$ciami w przypadku zdrowia i opieki spotecznej (89,3%; co intere-
sujace, bylo to mniej wskazan niz w przypadku dopasowania kwalifikacyj-
nego, podobna sytuacja dotyczyla mezczyzn — absolwentéw kierunkéw
teleinformacyjnych), natomiast w przypadku ustug byto to 57,6%, nieco
mniej dla mezczyzn — 50,4%.

Czeécig analiz dopasowania sa deklaracje na temat dokonanych
w przeszlo$ci wyboréw zawodowych i zwiazana z nimi konkluzja woli
ich zmiany, co mozna interpretowac jako niezadowolenie z wykonywane;
pracy. Ogétem mniejszo$¢ badanych deklarowala che¢¢ zmiany swojej hi-
storii zawodowej (39,7%), chociaz w zalezno$ci od rodzaju pracy udzialy
te byly odmienne: wéréd pracujacych umystowo taka gotowos¢ wskazalo
tylko 30,8% badanych, wéréd pracujacych fizycznie — 47,4%, a w handlu
i ustugach — 50%. Uwzglednienie plci najwigkszy ,,zal” ujawnia wérdd
kobiet, ktore pracuja fizycznie — niezaleznie od grupy wiekowej ponad
60% badanych chcialoby wybra¢ inng $ciezke zawodowa, zas uwzgled-
nienie wyksztalcenia najmniejszy (31,5%) wéréd oséb z wyksztalceniem
wyzszym (chociaz jesli pracuja fizycznie, to w $1,6% negatywnie oceniaja
swoje wybory zawodowe).

Zasadniczo dane ,,Bilansu Kapitatu Ludzkiego” wskazuja na zadowa-
lajacy poziom dopasowania kompetencyjnego i kwalifikacyjnego, a takze
umiarkowany poziom negatywnej z perspektywy czasu oceny wlasnych
wyboréw zawodowych. Trudno na ich podstawie podtrzymywa¢ diagnozy
o nieprzydatnosci ksztalcenia wyzszego i ksztalcenia w ogodle, chociaz po-
nownie nalezy przypomnie¢, ze odpowiedzi te pochodzity od oséb, ktére
doswiadczyly ,,sukcesu” na rynku pracy, tj. zatrudnienia (etatowego).

3.3. Wybory Sciezki ksztatcenia a sytuacja
zawodowa Polakow

Badanie GUS bedace badaniem modulowym w cyklicznym badaniu
budzetéw domowych mialo — zgodnie z deklaracjami autoréw — po-
zwoli¢ na ,,okreslenie $ciezek prowadzacych do uzyskania okre§lonego
typu wyksztalcenia, opis czynnikéw warunkujacych wybér tych sciezek,
a takze zbadanie wplywu zdobytego wyksztalcenia na status zawodowy
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Polakéw” (GUS, 2013, s. 9). Na podstawie uzyskanych danych mozna
m.in. wskaza¢ na dominujace uzasadnienia wyboru ukoriczonej szkoly czy
wyboru zawodu (na poziomie ksztalcenia $redniego i wyzszego). Mimo
wskazywanej instrumentalnej orientacji w odniesieniu do ksztalcenia
obecnej w ramach dyskusji o relacjach systemow edukacji i gospodarki
w deklaracjach badanych cele nieinstrumentalne i instrumentalne niemal
sie rownowazyly. Znalezienie pracy zgodnej z zainteresowaniami jako
powo6d wyboru zawodu/profilu ksztatcenia wskazalo 34,7% badanych
(jesli uwzgledni¢ deklaracje poszerzania wlasnych zainteresowar, to
lacznie zainteresowania beda motywem wyboru niemal 40% badanych),
za$ motywy zwigzane ze znalezieniem pracy lacznie wskazalo 36,5%
badanych (18,5% jako latwiejsze znalezienie jakiejkolwiek pracy, zas
18% jako latwiejsze znalezienie dobrze platnej pracy). Uwzglednienie
grup kierunkéw studiow ujawnia, ze wsréd absolwentéw czesci z nich
jednoznacznie przewazaly motywy zainteresowan, np. dla pedagogiki bylo
to 57,5% (i dodatkowo 7,9% jako poszerzanie zainteresowan), dla nauk
humanistycznych i sztuki - 45,9% (i odpowiednio 14,4%), dla zdrowia
i opieki spolecznej — 54,9%. Ponadto okazalo sig, ze Polacy sa przekonani
o wielokierunkowym i pozytywnym wplywie wyksztalcenia na ich zycie.
W odniesieniu do kazdego obszaru wplywu wskazania jego braku byly
w mniejszosci, chociaz w przypadku wysokosci zarobkdw i osobistej
satysfakcji wplyw pozytywny zostal wskazany przez mniejsza grupe
niz brak wplywu (jednak nigdzie przekonanie o wplywie negatywnym
nie bylo silniejsze niz przekonanie o wplywie pozytywnym lub braku
wplywu - chociaz kwestie zarobkéw, rozwoju i prestizu najsilniej zaowo-
cowaly ocenami sceptycznymi lub unikowymi). W przypadku badanych
charakteryzujacych sie wyzszym wyksztalceniem dostrzeganie pozytyw-
nego wplywu wyksztalcenia jest jeszcze powszechniejsze i nie zostawia
wiele miejsca dla watpliwosci czy ocen negatywnych. Niestety dane te nie
pozwalaja okresli¢, czy chodzi raczej o oceng poziomu, czy kierunku wy-
ksztalcenia. Mozna tez zastanawia¢ sig, na ile wysoki udziat pozytywnych
ocen wérdd os6b z wyzszym wyksztalceniem, zaréwno w odniesieniu do
kwestii bezposrednio zwiazanych z cechami zatrudnienia (zdobycie pracy,
wysoko$¢ zarobkéw, mozliwosci awansu czy rozwoju zawodowego) jak
i ogdlniejszych (satysfakcja z pracy, prestiz), jest wyrazem do$wiadczen
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bedacych udzialem badanych, a na ile oddaje racjonalizacje wlasnego wy-
sitku wlozonego w ksztalcenie (warto zauwazy¢, ze i w tej grupie udzialy
wskazujacych brak wplywu sa najwyzsze w odniesieniu do wysokosci
zarobkéw, rozwoju i prestizu, podobnie jak wéréd ogétu badanych).

Tabela 3.1. Opinie na temat wptywu wyksztatcenia na wybrane obszary
sytuacji osobistej

ek Badani z wyzstzym
wyksztatceniem

Wptyw
wyksztatcenia na: brak wptyw pozytywny brak wptyw pozytywny

wptywu (raczejizdecydo- | wptywu | (raczejizdecydo-

(w %) wanie) (w %) (w %) wanie) (w %)

mozliwos¢ zdobycia 26,8 473 13,0 76,1
pracy
wysokos$¢ zarobkow 36,6 35,8 23,6 65,7
prestiz spoteczny 433 36,9 219 72,5
umiejetnosc radzenia 36,3 53,9 18,2 77,9
sobie w Zyciu
satysfakcje osobista 25,2 40,2 7,6 88,5
mozliwos$¢ awansu / 37,8 35,9 18,9 70,8
rozwoju zawodowego

Zrodto: opracowanie na podstawie: GUS, 2013, s. 105-106.

Wiréd aspektow zwiazkdéw wyksztalcenia i pracy zawodowej znajdo-
walo si¢ diagnozowanie zgodnosci zawodéw wykonywanego i wyuczo-
nego — deklarowalo ja 46,3% badanych, przy czym wséréd osob z wyksztal-
ceniem wyzszym bylo to 62,5%, zawodowym zasadniczym - 37,3%,
a$rednim lub policealnym — 38,7%. W grupie deklarujacych dopasowanie
zawodow wykonywanego i wyuczonego deklaracje zadowolenia z réznych
aspektow sytuacji zawodowej zasadniczo przewazaly nad niezadowole-
niem, chociaz tylko nieco ponad potowa badanych (51,4%) byta zadowo-
lona z adekwatnosci wykonywanych obowiazkéw do wyuczonego zawodu
(co oznaczaloby, ze dosy¢ powszechna jest sytuacja wykonywania zawodu
zgodnego z wyuczonym, a jednoczesnie niewykonywania adekwatnych
do tego zawodu obowiazkdw, co ujawnia réznice miedzy dopasowaniem
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kwalifikacyjnym i kompetencyjnym w sferze definicji zadan zawodo-
wych — co z kolei by¢ moze wynika z odmiennosci definiowania tych
zadan przez szkole i pracodawce), mniej niz polowa z prestizu zawodu/
pracy (47,2%) ijeszcze mniej (41,1%) z zarobkéw (wiecej wynosit odse-
tek niezadowolonych — 44,3%). Wéréd oséb z wyzszym wyksztalceniem
w odniesieniu do kazdego aspektu sytuacji zawodowej zdecydowanie
przewazaly udzialy zadowolonych (nawet w przypadku zarobkéw byto
to 57%, a prestizu — 66,6%). Osoby, ktérych zawody wyuczony i wyko-
nywany byly niezgodne, jako przestanki tego niedopasowania (przyczyny
niepodjecia pracy zgodnej z wyksztalceniem) wskazywaly najczesciej fakt
nieznalezienia takiej pracy (44%; dla 0s6b z wyksztalceniem wyzszym —
47%); istotnym powodem byt tez motyw finansowy, tj. znalezienie innej
pracy, lepszej pod wzgledem finansowym (33,4%; dla 0séb z wyksztal-
ceniem wyzszym — 33,9%).

Zestawienie motywow wyboru zawodu z przestankami podjecia pracy
innej niz w wyuczonym zawodzie wskazuje na pewna rozbiezno$¢. O ile
wéréd motywoéw wskazywano dosy¢ powszechnie zainteresowania, o tyle
wérdd przyczyn niezgodnosci obok odpowiedzi, ktora mozna zinterpreto-
waé jako przejaw niedopasowania strukturalnego (nieznalezienie zgodnej
z wyksztalceniem pracy), istotne jest wskazanie na kierowanie sie przy
»wyborze” niezgodno$ci motywami finansowymi. Niestety brak dostepu
do danych ujawniajacych faktyczny udzial badanych, ktérzy deklarujac
dany powo6d wyboru wyksztalcenia, znalezli sie w grupie dopasowanych
lub nie (a jesli nie, to z jakiego powodu).

3.4. Mtodzi na rynku pracy

Dwa oddalone od siebie o siedem lat (z 2009 i 2016 roku) moduly badan
zrealizowanych przez GUS wraz z Badaniem Aktywno$éci Ekonomicznej
Ludnosci byly dedykowane rozpoznaniu sytuacji osé6b mtodych (wwieku
15-34 lata) w kontekscie ich sytuacji na rynku pracy. Bezposrednio do
dopasowania odnosily si¢ w 2009 roku pytania dotyczace zgodnosci
pierwszej podjetej po zakonczeniu ksztalcenia formalnego pracy z za-
wodem wyuczonym (przy czym pierwsza praca powinna trwaé dluzej
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niz trzy miesiace). Wéréd Polakéw w wieku 18-34 lata 43% deklarowato
taka zgodnos¢, 39,2% stwierdzito brak zgodnosci, 6,9% wskazywato na
niezgodno$¢ co do zawodu wykonywanego i wyuczonego, ale deklarowato
wykorzystanie posiadanych kwalifikacji, zas 10,8% nie osiagneto dopa-
sowania ze wzgledu na brak zawodu wyuczonego. Wéréd dopasowanych
(zgodno$¢) pierwsza praca nalezata najczeéciej do zawodéw robotniczych
(robotnicy przemystowi i rzemieslnicy) — 29,1%, w dalszej kolejnosci
wskazywano grupe zawodowa specjalistow — 27,2% oraz pracownikéw
ustug osobistych i sprzedawcow — 15,5%. Z kolei grupy zawodowe, ktore
reprezentowali niedopasowani, obejmowaly przede wszystkim pracowni-
kéw ustug osobistych i sprzedawcow — 24,9%, pracownikéw przy pracach
prostych — 12,4% oraz operatoréw i monteréw maszyn i urzadzen — 11,5%
(niemal tylu samo bylo pracownikéw biurowych - 11,3%). Struktura grup
zawodow, w ktoérych podejmowali prace dopasowani i niedopasowani,
byta zdecydowanie odmienna. W pierwszej grupie dominowaty zawody
wymagajace (chociaz na réznym poziomie) specjalistycznych kwalifi-
kacji, w drugiej — raczej elastyczne co do kwalifikacji i bardziej otwarte
na wykorzystanie kompetencji ogélnych (ustugi osobiste, prace proste,
prace biurowe) lub zdobycie kwalifikacji po doszkoleniu (operatorzy).
Z kolei osoby, ktore w swojej pierwszej pracy nie uzyskaly zgodnosci
miedzy zawodem wyuczonym a wykonywanym, jako powdd tej sytuacji
najczesciej wskazywaly fakt nieznalezienia pracy zgodniej z wyksztalce-
niem (67%), w drugiej kolejno$ci — wybér pracy lepiej platnej (20,9%),
za$ nieche¢ do pracy w swoim zawodzie zadeklarowalo 7,9%. Uwzgled-
niajac poziom wyksztalcenia, osoby z wyzszym wyksztalceniem nieco
cze$ciej niz przecietnie w calej populacji wskazywaly na wybér pracy
lepiej platnej (24,9%), najczeséciej jednak taki motyw wybieraly osoby
z wyksztalceniem $rednim ogélnym (34,6%) chociaz w tym przypadku
mozna zastanawiac sie, o jakim w istocie zawodzie wyuczonym mowa.
Niemozno$¢ znalezienia pracy zgodnej z zawodem najczesdciej (71 ,9%)
wskazywaly osoby z wyksztalceniem zasadniczym zawodowym.
Omowione wyniki badania z 2009 roku wskazuja na umiarkowane
dopasowanie uzyskiwane przez mtodych ludzi, a jego powodem - przy-
najmniej w subiektywnej ocenie badanych - byl najcze$ciej brak miejsc
pracy, w ktérej wymagany bylby ich wyuczony zawdd. Warto zwrécié¢
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w tym miejscu uwage na dwie kwestie. Przede wszystkim charakterystyke
pracy i oszacowanie jej zgodnosci ograniczono w tym badaniu do pierw-
szej podejmowanej po zakoriczeniu ksztalcenia pracy, nie wiadomo zatem,
czy przy kolejnych zmianach stanowisk lub pracodawcéw dopasowanie
sie zwieksza, czy tez nie (np. czy podjecie pierwszej pracy poza zawodem
~wyprowadza” ze §ciezki dopasowania na stale). Ponadto zréznicowa-
nie grup zawodowych, w ktérych lokuja sie¢ wykonywane prace zgodne
iniezgodne z wyuczonym zawodem, nalezy uzna¢ za bardzo znamienne,
poniewaz oddaje ono w pewnym sensie zakres elastycznosci (ze strony
pracownikéw) i zapotrzebowania na kompetencje szczegdlne vs ogélne
(po stronie pracodawcéw i charakterystyk stanowisk pracy), do ktérych
prawdopodobnie odwoluja si¢ pracownicy z obu grup.

Badanie z 2016 roku, skierowane do analogicznej grupy Polakéw, po-
zwala na opis pewnego zakresu zmian. Poréwnanie to jest jednak mocno
ograniczone przez odmienno$¢ zadawanych pytan. Przede wszystkim
zamiast kwestii zgodnosci zawodu wyuczonego z wykonywanym wyko-
rzystywane jest pytanie o ocene przydatnosci posiadanego wyksztalcenia
w wykonywaniu zadan w miejscu pracy, ponadto ocena ta odnosi si¢ do
obecnego miejsca pracy respondenta, a nie do pierwszej pracy. W tym
kontekscie nie jest zaskoczeniem znacznie wyzszy udzial badanych, ktorzy
deklaruja tak rozumiane dopasowanie, wynosil on bowiem 77,4% i byt
najwyzszy wérdd oséb z wyzszym wyksztalceniem (87,9%), nieco nizszy
wsrdd oséb z wyksztalceniem policealnym i zasadniczym zawodowym
(odpowiednio 77,9% i 78,7%), najnizszy za$ wsréd oséb z wyksztalce-
niem $rednim zawodowym (73,9%) i og6lnym ($rednie ogélnoksztalcace
- 69,6%). Uwzgledniajac dziedziny ksztalcenia za owocujace najpelniej-
szym dopasowaniem kompetencyjnym nalezy uznaé¢ dziedziny: zdrowia
i opieki spotecznej (89%), nauk humanistycznych i sztuki (85,8%), a takze
biznesu, administracji i prawa, ksztalcenia nauczycieli i pedagogiki oraz
nauk przyrodniczych, matematyki i statystyki (bardzo zblizone wyniki
wynoszace od 84,6 do 84,4%). Wskazania przydatnosci wyksztalcenia
w wykonywaniu zadan zawodowych nizsze od przeci¢tnego odsetka
charakteryzowaly absolwentéw ksztalcenia w dziedzinie ustug (65,2%)
oraz programéw ogélnych (63,7%). Odwolanie si¢ do grup zawodéw
pozwala wskaza¢, ze najwyzsze udzialy dopasowanych kompetencyjnie
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charakteryzuja pracownikéw w grupie specjalistéw (95,5%), w dalszej
kolejnosci — przedstawicieli wladz, wyzszych urzednikéw i kierownikow
(91,8%) oraz technikéw i inny $redni personel (87,4%). Najnizsze udzialy
dopasowanych charakteryzuja pracownikéw prac prostych (43,7%),
operatoréw i monteréw maszyn i urzadzen (62,5%) oraz rolnikéw,
ogrodnikéw, lesnikéw i rybakéw (67,2%).

Nawet zatem w grupach o najnizszym dopasowaniu wskazania sa
znacznie wyzsze niz w badaniu z 2009 roku, trudno jednak orzec, na ile
jest to wyraz lepszego dopasowania programéw ksztalcenia, a na ile od-
miennosci metodologicznych — przede wszystkim pytania, ktore skfania
do odmiennego niz przez pryzmat zawodu spojrzenia na kompetencje
uzyskane w procesie ksztalcenia.

3.5. Badania losow absolwentow - badania wtasne szkét
(gtownie uczelni) i ELA

Badania loséw absolwentéw zasadniczo realizowane s3 wg dwoch schema-
tow — w pierwszym sa to absolwenci konkretnej szkoly (czesto wyzszej ze
wzgledu na ustawowy wymég prowadzenia badan loséw absolwentéw),
a badania s3 ukierunkowane na dotarcie bezposrednio do tej grupy
(zré2ng efektywnoscia) ze specjalnie skonstruowanym kwestionariuszem.
Mozna sadzi¢, ze ich wyniki nie zawsze sa publikowane, chociaz wiele
raportéw lub opartych na uzyskanych w takich badaniach artykuléw jest
opublikowanych i dostepnych, np. w odniesieniu do socjologéw mozna
wymieni¢ wiele analiz siegajacych jeszcze minionego wieku, w ktérych
rozwazano kwestie celow i sposobéw ksztalcenia (Kwasniewicz, 1998),
pdiniej podsumowywano owo ksztalcenie, rozwazajac jego celowos¢
i efekty (por. Mateja [red.], 2009; Nowak, 2010; Szafraniec, 2011), by
przejé¢ juz scisle do analiz loséw (Foltyniewicz, 2007; Jasiewicz, Stasik
[red.], brw; Sowinski, Solecki, 2014; Zieliriska, Papiér, 2007). W dru-
gim schemacie badania maja bardziej systemowy charakter — zwigzane
s z realizacja (w zamierzeniu reprezentatywnych) badan kategorii
spolecznej, jaka tworzg absolwenci konkretnego rocznika czy kohorty.
Takie analizy s m.in. cze$cia Badan Aktywnosci Ekonomicznej Ludno$ci
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(wg stosowanej definicji absolwentem jest osoba w wieku 15-30 lat, ktéra
w okresie poprzednich 12 miesi¢cy ukonczyta szkote i nie kontynuuje
nauki), mozna dzieki temu okresli¢ wspélczynnik aktywnosci zawodowej,
wskaznik zatrudnienia lub stope bezrobocia wérdd absolwentéw. Takze
w monitoringu rynku pracy wykorzystywana jest kategoria absolwenta,
zatem analizy raportéw na temat bezrobocia rejestrowanego pozwalaja
na poznanie sytuacji tej grupy z perspektywy jej obecnosci w rejestrach
powiatowych urzedéw pracy, w tym przyplywéw i odptywéw np. w prze-
krojach geograficznych. Najbardziej globalnym podejsciem jest jednak
wprowadzony relatywnie niedawno schemat monitoringu opierajacy si¢
na integracji danych urzedowych, czyli badanie ELA, tj. ,Ekonomicznych
Loséw Absolwentéw”, ktore taczy dane na temat studentéw i absolwen-
tow z systemu POL-on i dane Zakladu Ubezpieczen Spolecznych, co
pozwala monitorowa¢ sytuacje absolwentéw poszczegdlnych kierunkéw
(programéw), trybéw, pozioméw i szkét wyzszych. Kompletno$é pu-
blikowanych danych ograniczaja jedynie tajemnica statystyczna i fakt
niepojawiania si¢ absolwentéw w rejestrach ZUS (gdy migruja albo nie
podejmuja zadnej aktywno$ci zawodowej, o ktérej informacje trafiaja do
rejestréw ZUS). Najbardziej ogélne dane dostepne s3 obecnie w postaci
raportéw spedzania czasu, przy czym nie jest to kwestia sposobéw, ale ka-
tegorii opisanych z perspektywy rynku pracy, m.in. jako czas aktywnosci
definiowanej jako praca, bezrobocie, dalsze studia. Ponizej zostalo zapre-
zentowane podsumowanie sytuacji absolwentéw studiow I i II stopnia
z trzech kolejnych rocznikéw (ogétem dla wszystkich trybéw, kierunkéw
i uczelni, ale bez studiéw jednolitych magisterskich). Dane te wskazuja
m.in. na réznice w wysokosci zarobkéw miedzy absolwentami studiow
I aIl stopnia, a takze absolwentami przez rézny czas obecnymi na rynku
pracy. Oddaja tez skale bezrobocia i réznych form zatrudnienia (w tym
wyzszej aktywnosci zawodowej po ukoriczeniu studidw II stopnia) oraz
zakres dalszego ksztalcenia, czgstego nie tylko wsréd absolwentéw stu-
diéw I stopnia, ale takze wéréd uzyskujacych tytul magistra.
Komentujac schematy prowadzenia monitoringu loséw absolwen-
téw, Zyra (2013) zauwaza, ze ,,ciagly monitoring tak zlozonego obszaru
badawczego wymaga wykorzystania odpowiednio przygotowanych zbio-
réw danych. Najlepszym narzedziem do osiagniecia tego celu wydaja sie
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Tabela 3.2. Zestawienie wybranych wynikéw monitoringu loséw
absolwentéw dla rocznikdéw 2014, 201512016

Rok uzyskania

e 2014 2015 2016
Poziom studiéw 1 stopnia | Il stopnia | | stopnia | Il stopnia | |stopnia | Il stopnia
Liczba absolwentow | 210439 | 155697 | 208634 | 150970 | 190629 | 142575
Srednie zarobki 2667 3066 2598 3045 2511 2990
brutto (zt)

Wysokos$¢ zarobkow 68 79 66 7 63 T4

w relacji do $rednich
zarobkéw w powia-
tach zamieszkania

(w %)
Czas, jaki przecietny absolwent spedza na:
pracy etatowej (w %) 46,2 64,7 42,0 64,2 35,8 61,8
pracy nieetatowej 9,3 12,6 8,1 13,5 7,1 14,0
(w %)
bezrobociu (w %) 5,7 7,0 4.8 6,8 43 73
dalszych studiach 36,0 11,9 46,2 11,9 56,5 10,4
(W9%)

Zrédto: opracowanie na podstawie raportéw ELA (http://ela.nauka.gov.pl/ [dostep:
20.02.2019]).

kompleksowe ogélnokrajowe badania loséw zawodowych absolwentow,
ktére sprawdzily sie w kilku europejskich krajach” (s. 274). Takie projekty
realizowane s3 m.in. w Wielkiej Brytanii, Irlandii czy we Wloszech, a takze
jako projekty miedzynarodowe (np. REFLEX), ktére w zaleznosci od
konstrukeji pozwalajg tylko na $ledzenie sytuacji absolwentéw na rynku
pracy lub uzupelniaja te dane pozyskanymi od absolwentéw danymi na
temat ich kwalifikacji, doksztalcania itp. Wprowadzenie w Polsce (od
pazdziernika 2011 roku) obowiazku realizowania przez szkoly wyzsze
badania loséw ich absolwentéw niewatpliwie pobudzilto uczelnie do ich
realizacji, jesli wezes$niej nie podjely takich oddolnych préb, ale jednym
znapotykanych problemoéw jest kwestia poziomu zwrotu, tj. uzyskiwania
w odpowiedzi na zaproszenie do udzialu w badaniu. Jest to jeden z powo-
doéw, dla ktérych realizacja badan o ogélnopolskim charakterze wydaje sig
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bardziej efektywna, potencjalnie dostarczajac informacji przydatnych do:
prognozowania popytu na prace, tworzenia realistycznych ocen jakosci
ksztalcenia i dopasowania oferty uczelni do wymagan pracodawcéw czy
wskazywania obszaréw zastugujacych na objecie dodatkowym wsparciem,
np. jako kierunki zamawiane (Zyra, 2013, s. 281).

Badania loséw absolwentéw, prowadzone przez uczelnie charaktery-
zuje duze zréznicowanie, szczegolnie w zakresie stosowanych procedur, ale
i prowadzonych na ich podstawie analiz. Zanim staly sie one powszechna
praktyka, Minkiewicz i Szapiro (2001) zauwazyli, ze ,,przeprowadzone
wczeséniej badania nad absolwentami uczelni umozliwiaja formulowanie
wnioskéw majacych charakter opisowy i niewielka moc objasniajaca
dynamike tych proceséw” (s. 103) i proponowali analizy o charakterze
mikroekonomicznym, poniewaz wczesniejsze badania nie obejmowaly
jednoznacznie tego aspektu (np. kwestii wynagrodzen absolwentéw czy
wplywu sytuacji na rynku pracy na podaz absolwentéw), a ponadto mialy
rozproszony, nieskoordynowany w skali kraju charakter. Proponowane
przez tych autoréw podejscie biogramowe ma na celu ,,wykorzystanie
danych ankietowych (opisujacych przebieg karier edukacyjnej i zawo-
dowej podmiotéw z badanej populacji) do wykrywania prawidlowosci
dotyczacych ksztaltowania preferencji pracobiorcéw i pracodawcow”
(Minkiewicz, Szapiro, 2001, s. 116). Autorzy ci dokonali takze przegladu
i ogolnej charakterystyki badan loséw absolwentéw (w zakresie ich
metodologii) (Minkiewicz, Szapiro, 2001, s. 121-122). Badania w sche-
macie biogramowym zostaly zreszta przez tych autoréw zrealizowane,
a ich wyniki opublikowane w pracy Biogramy edukacyjne (Minkiewicz,
Szapiro [red.], 2001). Wykazano w ich wyniku zakres zréznicowania
$ciezek edukacyjnych i zawodowych ze wzgledu na: forme studiéw, forme
wlasnosci uczelni, kierunek studiéw, osrodek akademicki (wyrézniono
Warszawe przeciwstawiong wszystkim pozostatym osrodkom).

Schematem posrednim (w sensie ogélnosci danych) moga by¢ bada-
nia dedykowane absolwentom konkretnej uczelni (nie za§ wybranego
kierunku). Przykladem takich dzialan sa badania zrealizowane przez
Pracowni¢ Ewaluacji Jakosci Ksztalcenia Uniwersytetu Warszawskiego
(Bozykowski i in., 2014), ktérymi objeto wybrang grupe absolwentéw
(zrocznikéw naboru 2007-2010), faczac podejscie ilosciowe i jakosciowe,
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analizy danych urzedowych i dedykowane badania. W tego typu badaniach
mniej istotnym czynnikiem jest analiza loséw absolwentéw wyréznionych
ze wzgledu na kierunek studiow, a bardziej — ze wzgledu na ukoniczong
uczelnie. Innym typem analiz sa badania uwzgledniajace kierunek, ale
tylko drugorzednie (jako czynnik réznicujacy, a takze umozliwiajacy
zdefiniowanie populacji i przygotowanie proby) uwzgledniajace uczelnie.
Przykladem takich badan (cze$ciowo tylko poswieconych badaniu loséw
absolwentéw, niemniej watek ten jest w nich wyraznie obecny) moze by¢
projekt ,,Wizualne Niewidzialne” (Krajewski, Schmidt, 2016).

Dane na temat ekonomicznych loséw absolwentéw oparte na
obiektywnych, urzedowych i pelnych Zrédlach w $wietle problemoéw
z realizacjg badan skierowanych do absolwentéw poszczegélnych uczelni
wydaja si¢ szczegdlnie cenne, chociaz jednocze$nie maja dosy¢ ograni-
czony charakter, nie pozwalaja na dotarcie do indywidualnych opinii,
ocen kompetencji i napotkanych oczekiwan pracodawcéw (i stopnia,
w jakim absolwent je spelnit), calej sfery subiektywnych przekonan
na temat efektywnosci ksztalcenia, przydatnosci kompetencji itp. Na
podstawie danych gromadzonych w ramach ELA mozliwe jest prowadze-
nie poglebionych analiz — obok predefiniowanych raportéw (np. 0gél-
nopolskich wg obszaréw studiéw, dedykowanych konkretnej uczelni
albo kierunkowi w jej obrebie) mozna korzysta¢ z udostepnionych baz
danych (np. Jasinski, Bozykowski, Chlon-Dominczak, Zajac, Zéltak,
2017; Rocki, 2017; 2018).

Nalezy zauwazy¢, ze chociaz powyzsze przyklady skupiaja sie na
losach absolwentéw szkol wyzszych, nie sa jedynym obszarem analiz.
Realizowane sa badania, ktérych celem jest analogiczne §ledzenie zawo-
dowych do$wiadczen absolwentéw szkét zawodowych. Ich przyktadem
sa chociazby realizowane przez Instytut Badan Edukacyjnych badania
»Monitorowanie loséw absolwentéw szk6t zawodowych” i ich kontynu-
acja pt. ,,Monitorowanie loséw edukacyjno-zawodowych absolwentéow
i mlodych dorostych”. W badaniach tych obok préb przekrojowych
realizowane sg takze badania panelowe (http://losyabsolwentow.pl/;
http://www.ibe.edu.pl/pl/projekty-krajowe/badanie-losow-absolwen-
tow). Szkoly zawodowe wydaja sie blizsze lokalnych rynkéw pracy m.in.
ze wzgledu na aspekty ksztalcenia praktycznego u pracodawcy, jednak
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zaréwno ogolne analizy sytuacji 0s6b z wyksztalceniem zawodowym
($rednim i ponizej sredniego), jak i dedykowane analizy w obrebie
poszczegdlnych zawodéw wskazuja na duze zréznicowanie sytuacji.
Jednoczesnie, jak zauwazaja autorzy opracowania na temat $ciezek edu-
kacyjnych (Domanskiiin., 2016), takze tych szkot dotyka segmentacja
izréznicowanie efektéw ksztalcenia — jedne nastawione sa na przygoto-
wanie do zawodéw potrzebnych, ksztalcenie w innych skutkuje zaréwno
nietrafno$cig przygotowania do zawodu, jak i do dalszego ksztalcenia.

3.6. Monitoring rynku pracy -
zawody nadwyzkowe i deficytowe

Raporty na temat zawodéw deficytowych i nadwyzkowych sg opraco-
wywane przede wszystkim na podstawie danych pochodzacych z po-
wiatowych urzedéw pracy, a wiec opieraja si¢ na rejestracjach (i wyreje-
strowaniu) bezrobotnych i jednocze$nie zestawiaja dane o podazy pracy
z informacjami o popycie (pochodzacymi gléwnie z ofert sktadanych
w tych urzedach, ale takze np. z OHP oraz monitoringu ofert interneto-
wych). Celem monitoringu jest przede wszystkim identyfikacja zawodéw
(analiza prowadzona jest do poziomu grup elementarnych, natomiast
zawody przyporzadkowywane sa wg wytycznych umozliwiajacych
jednoznaczne przyporzadkowanie [Gruza, Hordyjewicz, 2014]), ktére
przy poréwnaniu podazy i popytu mozna okresli¢ jako: deficytowe (o za-
potrzebowaniu wyzszym niz liczba bezrobotnych w danym zawodzie),
nadwyzkowe (o wigkszej liczbie bezrobotnych w danym zawodzie, niz
wynosi zidentyfikowane zapotrzebowanie na pracownikéw) i zréwnowa-
zone. Analiza ta pozwala na identyfikacje¢ niedopasowania strukturalnego
na poziomie zawoddw, a przy uwzglednieniu rozktadu przestrzennego —
takze jego regionalnego aspektu. Dane podsumowujace sytuacje na
rynku pracy w roku 2017 pozwolily autorom raportu (MRPiPS, 2018) na
identyfikacje zawodéw o najwiekszej liczbie bezrobotnych (z liczba 109
tys. bezrobotnych ten ranking otwieraja sprzedawcy sklepowi, w dalszej
kolejnosci s kucharze — 28 tys. i gospodarze budynkéw — 23 tys.). Jak
zauwazono, 15 najliczniejszych grup elementarnych zawodéw obejmuje
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41% ogolnej liczby bezrobotnych, co ujawnia, jak znaczacy jest ich udziat
w ogdlnej podazy pracownikéw. Komplementarnie jest tworzony (na
podstawie analizy ofert pracy) ranking zawodéw, w ktérych pracodawcy
bezskutecznie poszukuja pracownikéw, czyli ranking zawodow deficy-
towych. W 2017 roku najwigcej ofert (dane jako miesigczna $rednia
liczba ofert) skierowanych bylo do dwéch dosyé rozbieznych co do
wymogdéw kompetencyjnych i kwalifikacyjnych grup elementarnych
zawodéw: programistéw aplikacji (2,8 tys.) i pracownikéw wykonuja-
cych doryweze prace proste (2 tys.) — wérdd 15 najbardziej deficytowych
grup elementarnych 6 stanowily zawody informatyczne. Dane dotyczace
bezrobotnych uwzgledniajg takze sytuacje absolwentéw — poswiecony
jest im m.in. wskaznik frakcji bezrobotnych absolwentéw (wséréd ogétu
absolwentéw), ktory pozwala okresli¢, jaka czg$¢ absolwentéw danego
typu szkoly uzyskuje status osoby bezrobotnej. Wg stanu na koniec maja
2017 roku frakcja ta wynosila wsrdd absolwentéw zasadniczych szkot
zawodowych 11%, za$ szkot wyzszych 3,2%. Tworzone sg takze rankingi
zawodoéw o najwyzszych frakcjach, ograniczone jednak do absolwen-
tow szkot ponadgimnazjalnych, np. w koricu maja 2017 roku najwyzszy
udzial bezrobotnych wéréd absolwentéw rocznika 2015/2016 o danym
zawodzie charakteryzowal ogrodnikéw (27%), piekarzy, cukiernikéw
i pokrewnych (24%) oraz blacharzy (22%). W przypadku absolwentéw
szkot wyzszych raport Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki Spolecznej
odsyta do wynikéw badania ELA.

Niewatpliwie zaletg badan opartych na danych powiatowych urze-
dow pracy jest ich wyczerpujacy charakter. Z drugiej strony, podobnie
jak ELA, badania te nie umozliwiaja dotarcia do opinii, indywidualnych
doswiadczen itp. Jednocze$nie obarczone sg luka informacyjna zwigzang
z faktem, ze tylko cze$¢ poszukujacych pracy korzysta z posrednictwa
powiatowego urzedu pracy. Poréwnanie w obrebie wielkich grup zawo-
doéw danych urzedéw pracy i BAEL ujawnia skale rozbiezno$ci — tylko
dla czterech grup zawodéw poréwnanie to prowadzi do wniosku, ze ich
przedstawiciele poszukuja pracy gléwnie za posrednictwem urzedow
pracy; sa to: pracownicy biurowi, pracownicy ustug osobistych i sprze-
dawcy, pracownicy przy pracach prostych oraz rolnicy, ogrodnicy, lesnicy
i rybacy. Mimo do$wiadczania bezrobocia poszukujacy pracy nie sa
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zatem odnotowywani w statystykach, nie modyfikuja swoja obecnoscia
rankingow i wskaznikéw wykorzystywanych w monitoringu zawodow
nadwyzkowych i deficytowych.

* kX

Przedstawione przykladowe projekty, ktorych wyniki ilustruja poziom
dopasowania, ograniczaja si¢ w zasadzie do makroperspektywy, tj. nie
uwzgledniajg dopasowania czlowiek-praca, indywidualnych preferencji
itp. Pozostaja one poza obszarem pomiaru, stanowiac niejako milczaco
przyjmowany obszar wplywajacy na wczeéniejsze (o wyborze kierunku
ksztalcenia czy zawodu) decyzje, ktorych wynik (zaw6d wyuczony) staje
sie dopiero przedmiotem analiz. Dane wskazuja na duze zréznicowanie
dopasowania w zaleznos$ci od poziomu ksztalcenia, ale tez na znaczna
elastyczno$é czy mobilnoéé zawodows (jesli rozumied ja jako zmiane za-
wodu). Nie pozwalaja jednak stwierdzi¢, z czego ona wyplywa. Niemniej
rozpoznanie motywow wyboru kierunku ksztalcenia pozwala wskaza,
ze mimo opisywanego instrumentalnego traktowania ksztalcenia w de-
cyzjach tych silny jest motyw zainteresowan, szczegélnie wsréd oséb,
ktore wybieraja tak nierynkowe kierunki, jak ksztalcenie humanistyczne
czy pedagogiczne.



4. Dopasowani i niedopasowani -
skala i konsekwencje

Wiréd wskazywanych rodzajéw dopasowania szczegdlne znaczenie —
m.in. ze wzgledu na fakt przywolywania w analizach dedykowanych
ogolnej sytuacji na rynku pracy — maja dopasowanie kwalifikacyjne
i kompetencyjne, a zatem zwiazane z relacja (méwiac najogdlniej) za-
wodu wyuczonego i wykonywanego oraz z oceng przydatnosci zdobytych
w procesie ksztalcenia kompetencji. Oba rodzaje s3 od siebie czgsciowo
niezalezne, co stalo si¢ przestanka do wprowadzenia oméwionej ponizej
klasyfikacjii do jej zastosowania w odniesieniu do danych zgromadzonych
w badaniu ,,Bilans Kapitalu Ludzkiego”.

4.1. Klasyfikacja dopasowania

Wykorzystujac dane zgromadzone w badaniu BKL, zaplanowano analize
jakosci dopasowania polskich pracownikéw do wymogéw ich pracy. Ana-
lizy takie w kontekscie kompetencji posiadanych (deklarowanych przez
badanych) i oczekiwanych przez pracodawcéw realizowano w ramach
samego projektu, totez przeprowadzona analiza danych wykorzystywata
inne podejscie. W kwestionariuszu badania, w czeéci skierowanej do pra-
cownikow zatrudnionych na podstawie umowy o prace, wystepuja dwa

istotne w kontekscie paradygmatu dopasowania pytania:
— ,Czy ta praca jest zgodna z Pana(-ni) wyksztalceniem?” (z od-
powiedziami: ,zdecydowanie nie”, ,raczej nie”, ,raczej tak”

i ,zdecydowanie tak” oraz ,trudno powiedzie¢”);
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- »Anaile przydatne sa w tej pracy wiedza i umiejetnosci, jakie
wynidst(-niosta) Pan(i) ze szkét?” (z odpowiedziami: ,,zupelnie
nieprzydatne”, ,,malo przydatne”, ,,w miare przydatne” i ,,bardzo
przydatne”).

Pytania te potraktowane lacznie dotykaja waznej kwestii, jaka stanowi
problem zbieznoéci lub rozbiezno$ci miedzy wyksztalceniem w sensie
nazwy i opisu ukoriczonego kierunku czy zdobytego zawodu (w zalezno-
$ci od poziomu) a wiedza i umiejetno$ciami zdobytymi w czasie nauki, za$
w kolejnym kroku — dopasowaniem jednego i drugiego do codzienno$ci
w miejscu pracy. Na podstawie wzajemnej relacji pytant mozna skon-
struowaé (po ograniczeniu odpowiedzi do ujecia dychotomicznego)
nastepujaca dwuwymiarowa klasyfikacje:

Tabela 4.1. Klasyfikacja stopnia dopasowania wyksztatcenia i pracy

Przydatnosc¢ wiedzy i umiejetnosci

NIE TAK
Zgodnos¢ wyksztatcenia i pracy | NIE A B
TAK C D

Zrédto: opracowanie wtasne.

W oparciu o rozklad powyzszych zmiennych mozna wyréznione

kategorie pracownikéw scharakteryzowa¢ nastepujaco:

— Grupa A: obejmuje pracownikéw, w przypadku ktérych ani tresci
ksztalcenia (wiedza i umiejetnosci), ani jego formalny profil nie sa
zgodne z zadaniami w miejscu pracy, mowa wiec o pracownikach,
ktoérzy zdobywszy jakie§ kompetencje zawodowe i uzyskawszy
wyksztalcenie, jednocze$nie nie pracuja w zawodach i nie realizuja
zadan, ktére mialyby cokolwiek z nimi wspdlnego. Mozna tu wy-
obrazi¢ sobie absolwenta technikum chemicznego, ktéry prowadzi
sklep warzywniczy. Grupe t¢ okreslono mianem ,,niedopasowani
samoucy”, poniewaz ich wyksztalcenie nie jest ani formalnie, ani co
do tresci zbiezne z pracy, ale prace te¢ wykonuja, zatem niezbedne
do jej wykonywania umiejetnosci zdobywali innymi drogami niz
wyksztalcenie formalne. O tej grupie mozna zatem powiedzie¢, ze
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charakteryzuje ja jednoczesne niedopasowanie kwalifikacyjne i kom-
petencyjne;

Grupa B: obejmuje pracownikéw, ktérzy swoja przydatno$é do
stanowiska pracy osiagneli niejako mimochodem, wprawdzie w ra-
mach ksztalcenia formalnego (wiedza i umiejetno$ci pochodza ze
,»szkol”), jednak wykonuja zdania niezwigzane z kierunkiem tego
ksztalcenia. Przykladem moga by¢ kariery muzykow czy filozofow
w bankowosci. Grupe te zdecydowano sie nazwac¢ ,,niezgodnymi
wyksztalconymi”, poniewaz wprawdzie ksztalcenie zaowocowato
kompetencjami, ktére oceniajg oni jako przydatne, jednak nie
osiagneli zgodnosci profilu wyksztalcenia i stanowiska pracy. Tej
grupy dotyczy tylko niedopasowanie kwalifikacyjne;

Grupa C: obejmuje pracownikéw, ktorzy wprawdzie sg zatrud-
nieni na stanowiskach o profilu zbieznym z ich wyksztalceniem
formalnym, jednak uzyskana w procesie ksztalcenia wiedza i opa-
nowane umiejetnosci nie s3 zbiezne z zadaniami w miejscu pracy,
np. pracownik jest co prawda absolwentem kierunku marketing
w turystyce i pracuje w dziale marketingu sieci hoteli, ale brakuje
mu wiedzy, by realizowa¢ powierzone mu zadania, np. zaplano-
waé samodzielnie badanie oczekiwan klientow biznesowych.
Rozbieznos¢ na poziomie kompetencji moze wynika¢ z faktu,
ze jako uczen czy student ten pracownik nie nauczyt si¢ czego$,
co nalezalo do programu ksztalcenia, jednak mozna sadzi¢, ze
istotniejsza i wazniejsza dla sytuacji pracownikéw jest rozbiezno$¢
miedzy opracowanym i realizowanym programem ksztalcenia
a faktycznymi zadaniami w miejscu pracy. Wokot tej rozbiezno-
$ci toczg sie zreszty liczne dyskusje i s3 podejmowane dzialania
majace zwigkszy¢ spéjnos¢ programow edukacji i niezbednych na
rynku pracy kompetencji zawodowych. Ta grupa w gruncie rzeczy
obrazuje swoistg porazke systemu ksztalcenia, ktérego przedsta-
wiciele (szkoly) wprawdzie dopasowali oferowane ksztalcenie
do wymogoéw rynku pracy, ale tylko w warstwie nazw i opisu,
nie dajac pracownikom tych kompetencji, ktore sg im faktycznie
potrzebne w miejscu pracy. Dlatego tez uznano, ze grupe te mozna
okresli¢ jako ,,ofiary systemu”, ktére osiagaja tylko dopasowanie
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kwalifikacyjne (wylacznie formalng zgodnos¢ zawodu wykony-
wanego i wyuczonego);

- Grupa D: obejmuje pracownikdéw, ktérzy zatrudnieni s3 na sta-
nowiskach o profilu zbieznym z ich wyksztalceniem formalnym
ijednoczesnie uzyskane w procesie ksztalcenia kompetencje uwa-
zaja za przydatne w wykonywaniu obowiazkéw zawodowych. Jest
to w pewnym sensie sytuacja idealna w kontekscie dopasowania,
obejmuje bowiem podwdjne dopasowanie: na poziomie progra-
mow ksztalcenia i uzyskiwanych kompetencji oraz na poziomie
kompetencji i oczekiwan pracodawcy. Przykladem moga by¢
wszystkie te sytuacje, w ktérych pracownik zatrudniony jest na
stanowisku wymagajacym wyksztalcenia zgodnego z jego kie-
runkiem, a jednocze$nie uzyskana w procesie ksztalcenia wiedze
i umiejetnosci faktycznie wykorzystuje — moze to by¢ murarz,
absolwent zasadniczej szkoly zawodowej, ktéry buduje domy,
albo lekarz pediatra, ktory leczy dzieci. Ich obecno$¢ swiadczy
o dobrze zaplanowanym i dopasowanym do rynku procesie ksztal-
cenia, dlatego przedstawiciele tej grupy to ,,owoce systemu”. Jest
to grupa o pelnym dopasowaniu.

Drugi krok zaplanowanej analizy stanowia opisy grup wyrdznionych

w powyzszy sposob iidentyfikacja réznic miedzy nimi. Analiza ta réwniez
miala charakter eksploracyjny. Za potencjalnie istotne zmienne uznano
cechy spoleczno-demograficzne, tj.: ple¢, wiek, wyksztalcenie (poziom),
miejsce zamieszkania, a takze cechy zwigzane z wykonywang praca: staz
pracy, dlugos¢ zatrudnienia u obecnego pracodawcy i udzial w doksztat-
caniu. Pierwsza grupe zmiennych opisujacych zréznicowanie podgrup
mozna uzna¢ za przeglad czynnikéw, ktére prawdopodobnie maja
znaczenie dla przynaleznosci (wejécia) do poszczegélnych grup, druga
z kolei mozna uzna¢ raczej za konsekwencje dopasowania. Ze wzgledu
na dostepnos¢ danych, przede wszystkim brak mozliwosci zaplanowania
badan zawierajacych kwestie weryfikujace wskazany podzial czynnikéw
i faktyczne kierunki oddziatywania, przeprowadzona analiza ogranicza
sie do wskazania tylko ewentualnych zréznicowan, a nie zalezno$ci przy-
czynowo-skutkowych.
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4.2. Typ dopasowania

Wykorzystujac rozréznienie dopasowania kompetencyjnego i kwalifi-
kacyjnego oraz dane z trzech edycji (z 2012, 2013 i 2014 roku) badania
»Bilans Kapitalu Ludzkiego” skierowanych do ludnosci, w ktérych za-
dawano dwa kluczowe dla przeprowadzonych analiz pytania, podjeto
analize zréznicowania poziomu dopasowania polskich pracownikdw.
Zgodnie z raportem metodologicznym badania (Antosz, 2013) populacje
stanowily osoby w wieku produkcyjnym (kobiety w wieku 18-59 lat,
mezczyZzni w wieku 18-64 lata), proba miata charakter losowy w oparciu
o PESEL, z uwzglednieniem wielkosci miejscowosci i kohort w ramach
plci. W oryginalnych badaniach dokonywano wazenia poststratyfikacyj-
nego, uwzgledniajac m.in. wielko$¢ wojewddztw (pierwotnie zakladane
préby z kazdego wojewddztwa byly réwnoliczne i wynosity 2000 oséb).
W przeprowadzonej analizie wykorzystano dane udostepnione w postaci
bazy danych SPSS na stronie projektu, a analiz dokonywano z wykorzysta-
niem oprogramowania IMAGO (Predictive Solutions, IBM SPSS 24).

Badani

Analizowane dane obejmuja wyniki badania 23 358 pracownikéw (oséb
zatrudnionych w ramach umowy o prace — zaréwno na czas okreslony,
jak i nieokreslony), ktérzy udzielili odpowiedzi na oba pytania dotyczace
dopasowania, tj. ocenili zgodnos¢ wykonywanej pracy z wyksztalceniem
oraz przydatnos$¢ w niej wiedzy i umiejetnosci ze szkol. Proba wyloniona
w ten sposob z trzech edycji badania stanowita 44,24% wszystkich bada-
nych wedycjach 2012,201312014 (oraz 72,46% pracujacych wg kryteriow
BAEL; nieobjeci badaniem to w wigkszo$ci osoby, ktore nie byly zatrudnione
na podstawie umowy o prace; 1,41% badanych pracujacych na podstawie
umowy nie udzielilo odpowiedzi na przynajmniej jedno z pytan diagnozu-
jacych dopasowanie), a mozna ja scharakteryzowa¢ nastepujaco:

- 47,4% grupy stanowily kobiety;

— $redni wiek wynosil 39,8 lat, a polowa badanych miata nie wigcej

niz 39 lat (odchylenie standardowe wynosito 10,9 roku);
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- 28,5% badanych miato wyzsze wyksztalcenie, za§ niemal tylu samo
(28,2%) zasadnicze zawodowe;

~ $rednia dlugos¢ stazu pracy wynosita 16,7 roku (mediana 15,0 lat,
a odchylenie standardowe 11,2 roku);

— polowa badanych wskazywata na przecietne miesieczne zarobki
netto o wartosci do 2022 zt ($rednia wynosita 2262,1 zt przy od-
chyleniu standardowym wynoszacym 1387,4, zas $rednia obcieta
to 2134,6 z1)};

— co trzeci badany zamieszkiwal na wsi (33,1%), za$ co czwarty
w duzym mie$cie (powyzej 200 tys. mieszkaricow, tacznie z War-
szawa — 24,9%).

Dopasowanie kwalifikacyjne i kompetencyjne

Pierwszym krokiem przeprowadzonej analizy bylo sprawdzenie, czy
wyniki badania BKL pozwalaja zdiagnozowa¢ wystepowanie wszystkich
czterech podgrup. Dla wigkszej klarowno$ci wynikéw zdecydowano takze
o dychotomizacji obu zmiennych. Na podstawie odpowiedzi 23 358 ba-
danych pracownikéw uzyskano rozklad przedstawiony w tabeli 4.2.
Miedzy zmiennymi wystepuje silna zbiezno$¢ — wspdlczynnik Phi wy-
nosi 0,689 (p < 0,001), jednak zadne z pdl nie jest puste, wéréd badanych
wystepuja zatem wszystkie ustalone w klasyfikacji podgrupy. Wigkszos¢
badanych stanowia osoby z grupy ,,owoce systemu”, co (mimo potocz-
nych i medialnych negatywnych ocen) dosy¢ dobrze $wiadczy o polskim
systemie edukacji, jednak grupa ,,niedopasowanych samoukéw” takze ma
znaczacy udzial. Pozostale podgrupy sa mniej liczne, szczegdlnie dotyczy
to ,,ofiar systemu”, chociaz w tym przypadku mozna zastanawiac sie,
czy jest to przejaw rzadkosci tego rodzaju dopasowania, czy raczej efekt
bardzo stabej pozycji takich kandydatéw na rynku — prawdopodobnie
ich udzial w ogélnej liczbie aktywnych zawodowo jest wiekszy, jednak

! Srednia wyliczona ze zmiennej, w ktorej autorzy badania dokonywali przeliczenia
wezesniejszych wynikéw na stan w 2014 roku wg wag (1,12 dla danych z 2010, 1,06
22011, 1,04 220121 1,01 2 2013 roku; N dla $redniej wynosilo 15496).
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Tabela 4.2. Klasyfikacja dopasowania wyksztatcenia i pracy (pracownicy
zatrudnieni na podstawie umowy o prace) - rozktad danych z badania BKL

Na ile przydatne sg wiedza
i umiejetnosci
Ogotem
nieprzydatne przydatne
(zupetnie i mato) | (w miare i bardzo)

Praca | nie(raczejizde- | Liczebnos¢ 6669 2716 9385
zgodna | cydowanie) % 28,6 11,6 402
iswz’tya{ tak (raczej i zde- | Liczebnogé 780 13193 13973
ceniem cydowanie) % 33 56,5 59,8
Ogodtem Liczebnos¢ 7449 15909 23358
% 31,9 68,1 100,0

Zrodto: opracowanie wtasne na podstawie danych BKL.

procesy rekrutacji tylko czesci z nich umozliwiaja zdobycie zatrudnie-
nia (zestawienie dopasowania dla badanych deklarujacych prowadzenie
dzialalno$ci gospodarczej ujawnia zblizony rozklad dopasowania, chociaz
w przypadku przedsigbiorcéw nieco czestsze s3 wskazania niezgodnosci
pracy z wyksztalceniem). Na uwage zastuguja takze rozklady kazde;j z wy-
korzystanych cech, okazuje si¢ bowiem, ze 40% polskich pracownikéw

Tabela 4.3. Klasyfikacja dopasowania wyksztatcenia i pracy dla
prowadzacych dziatalno$¢ gospodarcza - rozktad danych z badania BKL

Na ile przydatne sg wiedza
i umiejetnosci
Ogotem
nieprzydatne przydatne
(zupetnie i mato) | (w miare i bardzo)

Praca nie (raczeji zde- | Liczebnos¢ 1807 1013 2820

zgodna | cydowanie) % 311 174 485
Z Wy-

ksztya{- tak (raczejizde- | Liczebnosc¢ 218 2777 2995

ceniem | Cydowanie] - foq 37 478 51,5

Ogodtem Liczebnos¢ 2025 3790 5815

% 34,8 65,2 100,0

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie danych BKL.
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wykonuje prace niezgodna z posiadanym wyksztalceniem. Z drugiej
strony niemal co trzeci uwaza wiedze i umiejetnosci zdobyte w procesie
ksztalcenia formalnego za nieprzydatne.

Zroznicowanie cech spoteczno-demograficznych

Pierwszy etap analizy zréznicowania cech w wyréznionych podgrupach
pracujacych obejmowal odniesienie do cech spoleczno-demograficznych.
Zréznicowanie ze wzgledu na plec jest istotne statystycznie, chociaz
wspolczynnik korelacji jest staby (wspétczynnik V Kramera 0,096;
p < 0,001). Wéréd kobiet wyzszy jest udzial grupy ,,owocéw systemu”
(réznica niemal 10 p.p. miedzy kobietami a mezczyznami), z kolei wéréd
mezczyzn — ,niedopasowanych samoukéw” (réznica 7 p.p.). Mozna
zatem sadzi¢, ze kobiety charakteryzuje nieco wyzsza trafno$¢ w zakre-
sie dopasowania wyksztalcenia i pracy albo by¢ moze kobiety latwiej
dostrzegaja zbieznos¢ zdobytego wyksztalcenia i pracy, inaczej oceniajac
ich przydatnos¢.

Odnoszac sie do wieku, nalezy wskaza¢, ze rozklady okazaly sie
zréznicowane (potwierdzit to test Kruskala-Wallisa, przy p < 0,05),

Tabela 4.4. Rozktad wg kategorii dopasowania i ptci

Kategoria Miara Mezczyzna Kobieta
niedopasowani samoucy Liczebnos¢ 3922 2747
% 319 248

ofiary systemu Liczebnos¢ 412 367
% 34 33

niezgodni wyksztatceni Liczebnos¢ 1549 1166
% 12,6 10,5

owoce systemu Liczebnos¢ 6394 6799
% 52,1 61,4

Ogodtem Liczebnos¢ 12277 11079
% 100,0 100,0

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych BKL.
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chociaz srednie wieku sa umiarkowanie zréznicowane miedzy grupami.
Najmlodsza grupe stanowili ,,niedopasowani samoucy”, chociaz nawet
wérdéd nich polowa ma przynajmniej 38 lat, za$ srednia osigga niemal
39 lat. Z kolei dwie najstarsze grupy, z medianami na poziomie 39 lat, to
przedstawiciele grupy ,,oflar systemu” i ,,owocéw systemu’, tj. dwoch
grup, ktére deklaruja zgodnos¢ pracy i wyksztalcenia, ale skrajnie od-
miennie oceniaja przydatnos¢ wiedzy wyniesionej z procesu ksztalcenia
formalnego. Jednak w zadnej z grup $rednie czy mediany nie s3 na tyle
niskie, by méc dostrzega¢ w nich przewage absolwentéw czy to szkot
ponadgimnazjalnych, czy wyzszych®.

Tabela 4.5. Statystyki opisowe wieku wg kategorii dopasowania

Kategoria M Me SD
niedopasowani samoucy 38,81 38,00 11,022
ofiary systemu 39,94 39,00 11,717
niezgodni wyksztatceni 39,08 38,00 10,992
owoce systemu 40,46 39,00 10,644
Ogodtem 39,81 39,00 10,857

Zrbdto: opracowanie wtasne na podstawie danych BKL.

Analizy zréznicowania ze wzgledu na poziom wyksztalcenia przepro-
wadzono z wykorzystaniem zgrupowania poziomu wyksztalcenia w cztery
kategorie i dodatkowo z samym tylko zréznicowaniem wg wyksztalcenia
wyzszego. Zréznicowanie uwzgledniajace cztery kategorie poziomu
wyksztalcenia jest istotne — wspolczynnik korelacji V Kramera wynosi
0,162 (p < 0,001). Najwyzszy udziat ,niedopasowanych samoukéw” cha-
rakteryzuje osoby z najnizszym wyksztalceniem. Biorac pod uwage fakt,
ze ksztalcenie na tym poziomie ma przede wszystkim charakter ogélny,
nie jest to wynik zaskakujacy, chociaz jednoczesnie co trzeci pracownik
z grupy osob o najnizszym wyksztalceniu deklaruje jednoczesna zgodnos¢

? Jednak ze wzgledu na istotnos¢ kwestii dopasowania wyksztalcenia i pracy szcze-
golnie w przypadku absolwentéw osobnej analizie poddane zostanie dopasowanie w tych
grupach pracownikéw.
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pracy z wyksztalceniem oraz przydatnos¢ szkolnej wiedzy i umiejetnosci.
Mozna sadzi¢, ze sa to pracownicy realizujacy stosunkowo proste zadania
zawodowe. Analizujac sytuacje wsrdd oséb z wyksztalceniem bardziej
bezposrednio ukierunkowanym na prace zawodows, tj. zasadniczym
zawodowym, mozna dostrzec wyzsza zbiezno$¢ — podgrupa ,,niedopa-
sowanych samoukéw” stanowi 34,9%, za$ ,,owocéw systemu” przekracza
50%. Wyksztalcenie na poziomie srednim owocuje nieco odmiennymi
rozkladami — przede wszystkim przy podobnym udziale ,,niedopasowa-
nych samoukéw” (mozna sadzié, ze s3 to osoby z wyksztalceniem srednim
ogélnym). Liczng podgrupe stanowia ,,niezgodni wyksztalceni” — na-
lezy do niej 15% badanych z wyksztalceniem $rednim, ale najliczniejsza
podgrupe, obejmujaca niemal polowe 0s6b z wyksztalceniem srednim,
stanowig najlepiej dopasowani (,,owoce systemu”). Najpelniejsze dopa-
sowanie charakteryzuje osoby z wyzszym wyksztalceniem, wéréd ktérych
% deklaruje jednoczesng zbiezno$¢ wyksztalcenia oraz kompetenciji
z wymaganiami miejsca pracy. Oznaczaloby to, ze swoistym mitem jest
przekonanie, ze osoby z wyzszym wyksztalceniem zmuszone s3 pracowac
»gdziekolwiek” — niezgodnie ze zdobytym wyksztalceniem.

Tabela 4.6. Rozktad wg wyksztatcenia i kategorii dopasowania

Wyksztatcenie
Kategoria Miara gimnazjal- | zasadnicze | , . . Ogotem
neiponizej | zawodowe Sl el
niedopasowani | Liczebno$¢ 637 2299 2900 834 | 6670
samoucy % 48,3 349 33,0 12,5 28,6
ofiary systemu Liczebnos¢ 103 197 257 224 781
% 7,8 3,0 2,9 34 3,3
niezgodni wy- Liczebnos¢ 131 697 1326 562 | 2716
ksztatceni % 9,9 106 15,1 84 | 116
owoce systemu Liczebnos¢ 449 3392 4312 | 5040 | 13193
% 34,0 51,5 49,0 75,7 56,5
Ogobtem Liczebnos¢ 1320 6585 8795 | 6660 |23360
% 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie danych BKL.
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Uwzgledniajac zréznicowanie ze wzgledu na posiadanie lub nie
wyksztalcenia wyzszego, nalezy wskaza¢ na istotnos¢ tej cechy jako
czynnika réznicujacego, i to o najwigkszej z dotychczas analizowanych
sile (wspétczynnik V Kramera 0,255; p < 0,001 ). Wyzsze wyksztalcenie
sprzyja pelnemu dopasowaniu — jak juz wskazywano, ponad 3/, badanych
zwyzszym wyksztalceniem to grupa najpelniej dopasowanych, tj. ,owoce
systemu”, natomiast tylko co drugi wéréd niedysponujacych wyzszym
wyksztalceniem nalezy do tej grupy. Z kolei ponad /5 0s6b bez wyzszego
wyksztalcenia to niedopasowani samoucy, za$ do tej grupy nalezy tylko
co 6sma osoba z wyzszym wyksztalceniem.

Tabela 4.7. Rozktad wg kategorii dopasowania oraz wyksztatcenia wyzszego

. . Ukoriczone wyksztatcenie wyzsze
Kategoria Miara
nie tak
niedopasowani samoucy | Liczebnos¢ 5835 834
% 34,9 12,5
ofiary systemu Liczebnos¢ 556 224
% 3,3 3,4
niezgodni wyksztatceni Liczebno$¢ 2154 562
% 12,9 8,4
owoce systemu Liczebnos¢ 8158 5035
% 48,8 15,7
Ogodtem Liczebnos¢ 16703 6655
% 100,0 100,0

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie danych BKL.

Obok wyksztalcenia dla sytuacji na rynku pracy znaczenie ma takze
doswiadczenie zawodowe, ktére mozna opisa¢ przez staz zawodowy.
Wér6d badanych wynosit on érednio 16,7 roku, dla polowy nie przekraczal
15 lat. W poszczegoélnych podgrupach byl jednak zréznicowany — naj-
dluzszy staz charakteryzowal przedstawicieli grupy ,,owocow systemu”,
natomiast najkrétszy — ,,niedopasowanych samoukéw”. Czeéciowo cecha
ta pozostaje w powiazaniu z dfugo$cia okresu edukacji — co do zasady im
wyzsze wyksztalcenie, tym dluzsza edukacja i jednocze$nie krétszy staz
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pracy w tych samych grupach wiekowych: korelacja mierzona wspoélczyn-
nikiem korelacji liniowej Pearsona (przy p < 0,01) miedzy wyszacowana
liczba lat edukacji a stazem pracy wynosi —0,148. Zr6znicowanie jest
przy tym istotne dla obu cech (przy p < 0,05, wykorzystywano test Kru-
skalla-Wallisa — dane wraz ze wspoélczynnikami korelacji przedstawiono
ponizej). ,Niedopasowani samoucy” nie tylko uczyli si¢ krocej, ale maja
tez wyraznie krotszy staz pracy, chociaz tak jak we wszystkich podgrupach
wzajemna relacja tych cech ma negatywny kierunek.

Réznice w dlugosci okresu edukacji sa jednak stosunkowo niewiel-
kie — érednia dla ,,ofiar systemu” i ,,niezgodnych wyksztalconych” jest
tylko o rok nizsza niz dla ,,owocow systemu”. Wydaje si¢ zatem, ze sama
dlugos¢ okresu aktywnosci zawodowej i ksztalcenia s3 mniej znaczace niz
ukierunkowanie ksztalcenia, tj. jego ogélny lub zawodowy charakter.

Tabela 4.8. Statystyki opisowe dtugosci okresu edukacji i stazu pracy
wg kategorii dopasowania (w latach)

) ) Dlugof»é ?kresu SRRy Koreflacja (wspot-
Kategoria Miara edulfaql (IIsza la.lt w latach czynnik R,y Pearsona,

ukonczonej nauki) p<0,01)

niedopasowani M 15,52 12,07 -0,218
samoucy Me 13,00 12,00
SD 11,006 2,219

ofiary systemu M 16,42 12,71 -0,196
Me 15,00 12,00
SD 11,934 3,042

niezgodni M 16,29 12,75 -0,213
wyksztatceni Ve 1424 12,00
SD 11,281 2,311

owoce systemu M 17,42 13,70 -0,152
Me 16,00 13,00
SD 11,220 2,819

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie danych BKL.
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Zréznicowanie poziomu umiejetnosci

Wazny i zwigzany zaréwno z dopasowaniem, jak i poziomem oraz kierun-
kiem wyksztalcenia aspekt stanowig umiejetnosci pracownikow. W odnie-
sieniu do umiejetnosci w ramach ,,Bilansu Kapitalu Ludzkiego” pomiar
oparto na deklaratywnej samoocenie. Umiejetnosci i dopasowanie sg ze
soba powiazane, i to w sposéb prowadzacy do zwrotnego sprzezenia. Z jed-
nej strony istotne sa niewatpliwie wstepne oceny poziomu poszczegélnych
umiejetnoéci zwiazane z ich uksztaltowaniem w ramach proceséw eduka-
cyjnych, ale tez wychowawczych — bylyby to przede wszystkim przekona-
nia o wlasnych kompetencjach, z jakimi potencjalni pracownicy wchodza
narynek pracy. Ksztaltuja si¢ one jednak przede wszystkim poza rynkiem
pracy. Oceny te sa weryfikowane i modyfikowane wraz z kolejnymi do-
$wiadczeniami zawodowymi, zaréwno w procesach rekrutacji i selekcji,
jak i w czasie wykonywania pracy, przy czym w zalezno$ci od charakteru
pracy, wymagan stanowiska pracy czy typu organizacji poszczegélne grupy
kompetencji w réznym stopniu podlegaja zmianom. Wzrost i zmniejsza-
nie si¢ kompetencji to efekt zaréwno celowych dziataii podejmowanych
przez pracownika (np. w ramach ksztalcenia sie), jak i bilansu szans, ktére
stwarza §rodowisko pracy, i korzystania z nich (np. to, czy zakres kontroli
i planowania wlasnych dziatart umozliwia wypracowywanie kompetencji
samoorganizacyjnych, czy pracownik, utrzymujac kontakty z innymi, moze
rozwija¢ komunikatywno$¢ itp.). Istotne jest takze to, ze brak mozliwosci
wykorzystywania niektérych kompetencji ma nie tylko znaczenie dlaich
faktycznego poziomu (rozwoju lub zaniku), ale takze dla uwiadomienia
ich sobie przez pracownika, takiej za$ $wiadomos$ci wymaga pomiar oparty
na samoocenie. Zaklada sie przy tym, ze w stosunku do 0s6b pracujacych
samoocena ta ma szanse¢ by¢ wzglednie trafna, poniewaz w procesie wy-
konywania obowiazkéw zawodowych maja oni realna mozliwo$¢ przeko-
nywania si¢ o wlasnych umiejetnosciach, poréwnywania ich z wymogami
zadan zawodowych, poziomem wykazywanym przez wspdtpracownikdéw
i wlasnym poziomem w okresach wczeéniejszych.

Odnoszac si¢ do uzyskanych wynikéw, nalezy podkresli¢, ze w odnie-
sieniu do wszystkich objetych analiza umiejetnosci zréznicowanie miedzy
podgrupami dopasowania bylo istotne (test Kruskala-Wallisa, p < 0,01).
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Najnizszy $redni poziom umiejetno$ci badani pracownicy wskazywali
w zakresie zdolno$ci artystycznych i twérczych, natomiast najwyzszy —
kontaktéw z innymi ludZzmi. Ulozenie poszczegélnych kompetencji
zgodnie z porzadkiem rosnacej oceny umiejetnosci ujawnia, ze w grupie
umiejetnosci ze $rednia ponizej 3,5 znajduja si¢ gléwnie umiejetnosci,
ktore mozna okresli¢ jako specyficzne, zalezne i przydatne na niektérych
stanowiskach, jak wspomniane zdolnosci artystyczne i tworcze, ale tez
prace biurowe czy przeciwnie — naprawa i obstuga urzadzen. Wyzsze
$rednie charakteryzuja natomiast umiejetnos$ci bardziej uniwersalne,
zwigzane z postawami wobec pracy (dyspozycyjnos¢, samoorganizacja)
czy czynnosciami, ktore sg istotne na niemal kazdym stanowisku, jak np.
postugiwanie sie jezykiem ojczystym, kontakty z innymi czy wyciaganie
wnioskéw. To zréznicowanie ocen jest istotne nie tylko jako wskaznik
zrdznicowania umiejetnosci pracownikéw, ale takze jako potwierdzenie
jakosci samego pomiaru — §wiadczy bowiem o tym, ze badani réznicowali
swoje oceny (nie zakreslali wszedzie ,,czwérki”). Mozna mieé nadzieje,
ze czynili to refleksyjnie, odnoszac opis kazdej umiejetnosci do swojej
codziennosci w miejscu pracy.

Tabela 4.9. Ranking $rednich ocen umiejetnosci wsrdd wszystkich
badanych

Umiejetnosé Srednia
zdolnosci artystyczne i twércze 2,70
obstuga, montowanie i naprawa urzadzen 3,15
organizowanie i prowadzenie prac biurowych 3,16
zdolnosci kierownicze i organizacja pracy 3,26
obstuga komputera i wykorzystanie internetu 3,44
wykonywanie obliczen 3,46
wyszukiwanie i analiza informacji oraz wyciaganie wnioskéw 3,54
sprawnosc fizyczna 3,68
samoorganizacja pracy i przejawianie inicjatywy, terminowosc 3,73
biegte postugiwanie sie jezykiem polskim 3,76
dyspozycyjnosc 3,86
kontakty z innymi ludzmi 4,01

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie danych BKL.
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Analiza uwzgledniajaca kategorie dopasowania pozwala wskaza¢, ze
najczesciej najwyzsza $rednia ocena wykazuja sie pracownicy nalezacy
do grupy najlepiej dopasowanych. ,,Owoce systemu” w dziewigciu przy-
padkach maja najwyzsza $rednig ocene umiejetnosci, oddajac pierwszen-
stwo ,,niezgodnym wyksztalconym” w przypadku obstugi, montowania
i naprawy urzadzen oraz sprawnoéci fizycznej, za$ jesli chodzi o umie-
jetnosci komunikacyjne (kontakty z innymi ludZmi), wyniki przedsta-
wicieli wszystkich podgrup sa zblizone (,,ofiary systemu”, ,,niezgodni
wyksztalceni” i ,,owoce systemu” uzyskali identyczne $rednie). Z kolei
»niedopasowanych samoukéw” charakteryzuja najnizsze $rednie oceny
11 umiejetnosci (wyjatkiem jest sprawno$¢ fizyczna — najnizsza srednia
w tym przypadku maja ,,ofiary sytemu”). Taki rozklad ocen umiejetnosci
oddaje wistocie bardzo spdjny obraz wzajemnych powiazan miedzy do-
pasowaniem a oceng przydatnosci proceséw ksztalcenia z perspektywy
wykonywanej pracy oraz kompetencjami. Najslabiej dopasowani, a wiec
pracownicy, ktérych w miejscu pracy, na zajmowanym stanowisku, w isto-
cie nie wspiera zdobyte wczes$niej wyksztalcenie, swoje kompetencje
oceniaja najnizej, z kolei najpelniej dopasowani — najwyzej. Ci pierwsi
pracuja niejako ,,wbrew” efektom swojego ksztalcenia, ci drudzy czerpia
z niego, pozytywnie je oceniajac, co wyraznie odzwierciedla si¢ w ocenie
umiejetnoséci wykorzystywanych w miejscu pracy (tabela 4.10).

Uwzglednienie poziomu wyksztalcenia (wyzsze lub jego brak)
wraz z podzialem wg dopasowania pozwala bez wigkszego zaskoczenia
stwierdzi¢, ze w odniesieniu do niemal wszystkich umiejetnosci ich
deklarowany poziom jest wyzszy wsréd przedstawicieli danej grupy
charakteryzujacych sie wyzszym wyksztalceniem. Jedynym wyjatkiem
dla wiekszosci kategorii dopasowania okazuje si¢ umiejetnos¢ obslugi,
montowania i naprawy urzadzen — tylko w przypadku ,,owocow systemu”
réznica poziomu umiejetnosci jest istotna, i to w kierunku odmiennym,
tj. wyzsza $rednia samoocena tej umiejetnosci charakteryzuja si¢ pracow-
nicy bez wyzszego wyksztalcenia. Najwyzsze réznice migdzy $rednimi
ocenami umiejetnosci pracownikéw z wyzszym wyksztalceniem i bez
wyzszego wyksztalcenia pojawiaja sie w grupach ,,niedopasowanych
samoukow” i ,,ofiar systemu”. Wérdd tych pierwszych w przypadku sze-
$ciu umiejetnosci (zdolnosci artystyczne i twércze, sprawno$é fizyczna,
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samoorganizacja pracy i przejawianie inicjatywy, kontakty z innymi
ludzmi, zdolnosci kierownicze i organizacja pracy oraz dyspozycyjnos¢)
jest to najwyzsza réznica érednich przy poréwnaniu wszystkich grup
dopasowania, wérdd ,,ofiar systemu” dotyczy to pozostatych pieciu umie-
jetno$ci (wyszukiwanie i analiza informacji oraz wyciaganie wnioskéw,
wykonywanie obliczen, obstuga komputera i wykorzystanie internetu,
organizowanie i prowadzenie prac biurowych oraz biegle postugiwanie
sie jezykiem polskim).

Z kolei rozpatrujac kazda umiejetnos¢ oddzielnie, nalezy wskazad, ze
w odniesieniu do poszczegoélnych ich grup dostrzec mozna rézny zakres
zrdznicowania miedzy podgrupami pracownikéw o réznym dopasowa-
niu. Wéréd pracownikéw z wyzszym wyksztalceniem w odniesieniu do
czterech kompetencji poziom umiejetnosci w poszczegélnych podgru-
pach pracownikow nie byl istotnie zréznicowany — byly to umiejetnosci
zwigzane z obstuga komputera, samoorganizacja, kontaktami z innymi
ludZmi i dyspozycyjnoscia. Wérdd pozostalych trzykrotnie najwyzszy
poziom charakteryzowal ,ofiary systemu” (wykonywanie obliczen,
organizowanie i prowadzenie prac biurowych, biegte postugiwanie si¢
jezykiem polskim) i réwniez trzykrotnie ,,owoce systemu” (wyszukiwanie
i analiza informacji, zdolnosci artystyczne i tworcze, zdolnosci kierowni-
cze), za$ w jednym przypadku najwyzszy $redni wynik charakteryzowat
»niezgodnych wyksztalconych” (obstuga i montowanie urzadzen). Mozna
na tej podstawie sadzi¢, ze w przypadku 0s6b z wyzszym wyksztalceniem
oddzialywanie zbiezno$ci kierunku zdobytego wyksztalcenia i wymagan
stanowiska pracy, niezaleznie od oceny przydatnosci wiedzy i umiejetno-
$ci zdobytych w procesie ksztalcenia, prowadzi do wyzszych samoocen
kompetencji. Z kolei wéréd pracownikéw bez wyzszego wyksztalcenia
istotne zréznicowanie poziomu umiejetnosci dotyczylo az jedenastu
z nich, a w przypadku szesciu najwyzszy poziom charakteryzowat ,,nie-
zgodnych wyksztatconych” - w przypadku trzech umiejetnosci najwyzsze
$rednie samooceny wskazywali przedstawiciele grupy ,,owocow systemu”,
za$ w jednym przypadku (umiejetno$¢ wykonywania obliczert) wynik
dla ,niezgodnych wyksztatconych” i ,,owocéw systemu” byt analo-
giczny (taka sama warto$¢ érednia, mediana i odchylenie standardowe).
W przypadku pracownikéw bez wyzszego wyksztalcenia istotniejsza niz
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zgodno$¢ kierunku i wymagan stanowiska pracy okazala si¢ zatem ocena
przydatnosci wiedzy i umiejetnosci wyniesionych z procesu ksztalcenia
formalnego. To zréznicowanie wskazuje na istotno$¢ poziomu wyksztalce-
nia dla rozwazan dotyczacych dopasowania, szczegélnie w odniesieniu do
progu, jakim jest wyksztalcenie na poziomie wyzszym (tabela 4.11).

4.3. Konsekwencje dopasowania

Biorac pod uwage ten zakres zmiennych réznicujacych analizowane grupy,
ktory zalicza sie raczej do konsekwencji niz do warunkéw tego zréznico-
wania, przeanalizowano wysokos¢ uzyskiwanych zarobkéw oraz dtugos¢
zatrudnienia u obecnego pracodawcy (staz), co mozna uznaé za miare
ustabilizowania sytuacji zawodowej (pierwszym poziomem stabilnosci
jest sam fakt zatrudnienia w ramach umowy o prace), a takze subiektywne
oceny zadowolenia z wykonywanej pracy.

Zarobki i staz

Przedstawiciele grupy charakteryzujacej si¢ najwyzszym dopasowaniem
zarabiaja najwiecej, z kolei najbardziej niedopasowani ,samoucy” — naj-
mniej. Analogiczna sytuacja dotyczy dlugosci zatrudnienia u obecnego
pracodawcy — wéréd ,,owocéw systemu” osigga niemal 12 lat (dla potowy
pracownikéw z tej grupy jest to 9 lat). Jednoczeénie okazuje sig, ze jest
to przede wszystkim staz u tego samego pracodawcy — dla ,,owocow
systemu” $redni udzial okresu zatrudnienia w biezacym miejscu pracy
w calosci stazu pracy stanowil 75%, za$ mediana tego wskaznika wyniosta
85%, co oznacza, ze te grupe charakteryzuje bardzo stabilne zatrudnienie
u jednego pracodawcy (tego, dla ktérego pracowali w chwili badania).
Z kolei najkrocej u obecnego pracodawcy zatrudnieni byli ,,niedopa-
sowani samoucy” — wérdd nich $redni okres zatrudnienia u biezacego
pracodawcy wynosil osiem lat przy éredniej proporcji zatrudnienia
w obecnym miejscu pracy do calego stazu pracy na poziomie 60%. Grupy
posrednie pod wzgledem dopasowania charakteryzuja réwniez posrednie
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warto$ci — staz pracy u obecnego pracodawcy wynosit okolo dziewieciu
lat, stanowiac $rednio 60% ogélnego stazu pracy badanych.

Najwyrazniejsze i niewatpliwie z jednej strony najbardziej interesujace,
z drugiej za$ objete najwigkszym bledem (poniewaz odpowiedzi w jakiej-
kolwiek formie udzielila tylko cze$¢ badanych) zréznicowanie dotyczy
poziomu zarobkéw. Srednia i mediana w grupie ,,owocéw systemu” s3
zdecydowanie wyzsze niz w pozostalych — polowa pracownikéw z tej
grupy deklaruje zarobki, ktére sa wyzsze od wartosci $rednich w obu
grupach pracownikéw o wyksztalceniu niezgodnym z wymaganiami
stanowiska. Niewatpliwie wystepuje tu wspdlne oddzialywanie dluzszego
ogolnego stazu, dluzszego pozostawania zatrudnionym u tego samego
pracodawcy i wyzszego wyksztalcenia.

Tabela 4.12. Statystyki stazu pracy, dtugosci okresu zatrudnienia u obec-
nego pracodawcy, stabilnosci zatrudnienia oraz przecietnych zarobkow
(netto) wg kategorii dopasowania i wyksztatcenia

Dtugos¢ Zatrudnienie
Katego- X o zatrudnienia u obecnego
ik (do§aso- Miara/ Zarobki™ Stalz praEy u obecnego pracodawcy jako
wanie | wy- wyniki (w latach) pracodawcy cze$é stazu pracy
.y testowania (w latach) (w %)

ksztatcenie) " " ~ <
niedopasowa- M 1984,16 15,55 8,11 59,83
NISamoucy | s procentowa | 1 881,79 15,03 7,25 57,97
ogdtem Srednia obcieta

Me 1718,70 13,00 5,00 56,19

SD 1077,97 10,89 8,10 42,48
niedopaso- M 1930,29 16,42 8,45 58,93
Wa”'bsamof S-procentowa 183819 | 1598 7,60 57,01
UCy DEZWYZ 1 ¢rednia obcieta
szego

Me 1678,41 15,00 6,00 54,55

SD 1031,24 10,98 8,31 42,37
niedopasowa- M 2382,28 9,10 5,58 66,50
M1 SamOUCY ™ 5 procentowa | 2 242,08 8,25 4,87 65,19
zwyzszym Srednia obcieta

Me 2022,00 8,00 4,00 68,17

SD 1309,11 7,52 571 42,76
Wyniki testowania e b e e




Tabela 4.12. cd.
Dtugos¢ Zatrudnienie
Katego- X o zatrudnienia u obecnego
e (doﬁaso- Miara/ Zarobki® Stalz pra;y u obecnego pracodawcy jako
wanie | wy- wyniki (w latach) pracodawcy | czes¢ stazu pracy
.y testowania (w latach) (w %)
ksztatcenie) " " ~ <
ofiary syste- M 2209,02 16,42 9,41 64,67
muogdtem 5 hrocentowa | 2081,81 | 1597 8,46 62,43
Srednia obcieta
Me 1974,10 15,00 5,00 60,00
SD 1186,94 11,92 9,83 4477
ofiary syste- M 1963,36 17,75 9,96 62,70
b /-
oo [sprocentowa [ 188180 | 17,39 9,04 60,42
Srednia obcieta
Me 1800,00 16,00 6,00 59,71
SD 865,91 12,25 10,31 45,04
ofiary systemu M 2 949,03 12,43 7,75 70,63
LWYZSIYM |5 procentowa | 2788,45 | 11,85 6,94 68,45
Srednia obcieta
Me 2 500,00 10,00 4,53 70,00
SD 1637,44 9,88 8,04 43,58
Wyniki testowania o b e ***(p=0,022)
niezgodni wy- M 2166,18 16,42 9,01 61,31
ksz,t{a*ce”' 5-procentowa | 2031,14 | 1598 8,20 59,60
ogotem Srednia obcieta
Me 1870,20 15,00 6,00 59,99
SD 1698,48 11,29 8,73 42,40
niezgodni wy- M 2061,11 17,73 9,69 60,57
\L:Vszitjz’rgegw bez I rocentowa | 194211 | 1741 8,90 59,20
yzsreg Srednia obcieta
Me 1819,80 17,00 6,00 57,14
SD 174794 11,48 9,15 41,01
niezgodni wy- M 2590,85 11,14 6,27 64,32
ksztatceni
vmyronym | SProcentows 245899 [ 10,32 562 61,57
Srednia obcieta
Me 2118,05 9,00 5,00 63,38
SD 1405,97 8,68 6,08 47,56
Wyniki testowania e b e n.i.




Tabela 4.12. cd.

Dtugos¢ Zatrudnienie
Katego- i o zatrudnienia u obecnego
Tia (dogaso- Miara/ Zarobki® S Hleing u obecnego pracodawcy jako
p wyniki (w latach) racodawc czesé stazu prac
wanie i wy- . B v ¢ [Pty
; testowania (w latach) (w %)
ksztatcenie) " - -
*k *k *k *k
owoce M 2 460,02 17,51 12,01 74,57
Sfﬁj?ﬂf Sprocentowa | 233369 | 17,16 11,27 73,75
8 Srednia obcieta
Me 2110,00 16,00 9,00 85,71
SD 1461,05 11,14 9,97 41,44
owoce M 2176,64 19,00 12,51 71,47
jvysztseguobez S-procentowa | 207568 | 1877 11,76 70551
yzszeg Srednia obcieta
Me 2 000,00 18,00 10,00 80,00
SD 122237 11,56 10,52 41,72
owoce M 2981,58 14,77 11,09 80,29
t
iy; ig“m 5-procentowa 2841,14 1431 10,47 79,67
yessy Srednia obcieta
Me 2 597,50 13,00 9,00 93,75
SD 1701,29 9,74 8,81 40,30

Wyniki testowania

*kk

*kk

*kk

*kk

B Przecietne miesieczne zarobki netto przeliczane z wagami do warto$ci z 2014 roku
(2012:1,04;2013:1,01); N = 14928.

* Istotne réznice poziomu wartosci zmiennej przy poréwnaniu wg kategorii
dopasowania wsrdd oséb z wyzszym wyksztatceniem (test Kruskala-Wallisa, p <0,01).

** Istotne réznice poziomu wartos$ci zmiennej przy poréwnaniu wg kategorii
dopasowania wsrod osob bez wyzszego wyksztatcenia (test Kruskala-Wallisa,

p<0,01).

*** |stotne réznice przy poréwnaniu wartosci zmiennej z danej kategorii dopasowania
z wyzszym i bez wyzszego wyksztatcenia (test U Manna-Whitneya, p <0,05).

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie danych BKL.
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Poniewaz dla zarobkdéw czy stazu pracy nieobojetny jest poziom
wyksztalcenia, sprawdzono zréznicowanie tych cech miedzy przedsta-
wicielami podgrup o réznym poziomie dopasowania przy ujednoliconym
poziomie wyksztalcenia. Okazuje sig, Ze niezaleznie od dopasowania
pracownicy z wyzszym wyksztalceniem maja wyzsze zarobki, a takze sa
bardziej ustabilizowani (lub zwigzani) z pracodawcg, tzn. praca u aktual-
nego pracodawcy stanowi wieksza cze$¢ czasu ich doswiadczen zawodo-
wych (nie dotyczy to tylko ,,niezgodnych wyksztalconych”, w grupie tej
bowiem zréznicowanie udziatu czasu pracy u obecnego pracodawcy w od-
niesieniu do catkowitego stazu pracy okazalo si¢ nieistotne). Jednocze$nie
pracownicy bez wyzszego wyksztalcenia s w kazdej z wyréznionych
grup nieco starsi i maja dtuzszy ogélny (o 6-7 lat) staz pracy — chociaz
réznica ta jest wieksza, niz wynikalaby z samego okresu ksztalcenia na
studiach wyzszych, wiaze sie z obecnoscia w tej grupie pracownikéw oséb
z wyksztalceniem zasadniczym zawodowym, ktére umozliwia znacznie
weze$niejsze niz w przypadku wyksztalcenia $redniego (takze $redniego
zawodowego) podjecie pracy (czesto juz jako uczen, tj. pracownik mio-
dociany). Jednak w przypadku zarobkéw nieodmiennie wyzszy poziom
charakteryzuje osoby z wyzszym wyksztalceniem, przy czym réznica ta
jest najwieksza wérod ,,ofiar systemu” — $rednie zarobki przedstawicieli tej
grupy w zaleznosci od posiadania lub nie wyzszego wyksztalcenia r6znia
sie o niemal 1000 zl, druga co do wielkosci réznica srednich wystepuje
w grupie ,,owocoéw systemu” i wynosi okoto 800 zl.

Zadowolenie

Druga analizowang zmienng jest subiektywna ocena zadowolenia z pracy.
W ramach BKL pytano o zadowolenie z wyréznionych wlasciwosci
pracy, jednak pojawilo si¢ takze pytanie o 0gélna oceng pracy, tzn. na
ile respondentowi odpowiadaja praca, warunki jej wykonywania oraz
zarobki. Zréznicowanie okazalo si¢ istotne, cho¢ zaleznos¢ byla staba (V
Kramera 0,103; istotno$¢ < 0,001). Najwyzszy udziat odpowiedzi nega-
tywnych charakteryzowal obie podgrupy oceniajace wiedze ze szkét jako
nieprzydatna (,,niedopasowani samoucy” i ,,ofiary systemu”). Najwyzszy
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zkolei odsetek ocen pozytywnych charakteryzowal przedstawicieli grupy
»owocéw systemu”, chociaz we wszystkich podgrupach (po usunieciu
odpowiedzi ,,trudno powiedzie¢”) zdecydowanie liczniejsze byly wskaza-
nia pozytywne, tj. deklaracje, ze praca jako taka badanym odpowiada.

Tabela 4.13. Rozktad oceny zadowolenia z pracy wg kategorii dopasowania

Ocena pracy (na ile odpowiada praca, w tym warun- | Ogotem (bez
ki jej wykonywania i zarobki) odpowiada-
Kategoria | Miara jacych
bardzo nie raczej nie raczej od- | bardzo od- Ltrudno
odpowiada | odpowiada | powiada powiada | powiedzie¢”)
niedopa- | Liczeb- 149 688 3665 1050 5552
sowani nos¢
samoucy o4 2,68 12,39 66,01 18,91 100
ofiary sys- | Liczeb- 17 88 394 144 643
temu nos¢
% 2,64 13,69 61,28 22,4 100
niezgodni | Liczeb- 48 246 1484 525 2303
wyksztat- | nos¢
ceni % 2,08 10,68 64,44 228 100
owoce Liczeb- 257 732 6979 3902 11870
systemu | nos¢
% 2,17 6,17 58,8 32,87 100
Ogodtem Liczeb- 471 1754 12522 5621 20368
nos¢
% 2,31 8,61 61,48 27,6 100

Zrodto: opracowanie wtasne na podstawie danych BKL.

Bardziej szczegdlowe oceny zadowolenia z pracy dotyczyly kilku jej
aspektéw. Ponownie, uwzgledniajac poziom wyksztalcenia badanych
pracownikéw, nalezy wskaza¢, ze pracownicy z wyzszym wyksztalceniem
w kazdej podgrupie wyrdznionej ze wzgledu na dopasowanie byli bardziej
zadowoleni z wigkszosci aspektéw swojej pracy. Tylko w grupie ,,ofiar
systemu” $rednia ocena zadowolenia z pracy nie réznila si¢ wérdéd oséb
posiadajacych i nieposiadajacych wyzszego wyksztalcenia; wéréd pozosta-
tych grup réznica ta byla istotna (test U Manna-Whitneya, p < 0,05).
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Wsrdd ,,niedopasowanych samoukéw” pracownicy z wyzszym wy-
ksztalceniem sg bardziej zadowoleni z mozliwo$ci awansu i rozwoju, jakie
stwarza im ich miejsce pracy, natomiast w przypadku cato$ciowej oceny
(na ile odpowiada praca) wskazania s nieco nizsze. W tej podgrupie
w przypadku czterech wymiaréw oceny pracy réznice miedzy pracowni-
kami z wyzszym wyksztalceniem i bez wyzszego wyksztalcenia sa jednak
nieistotne, co oznacza, ze w tej grupie wyksztalcenie réznicuje oceny
zadowolenia z pracy tylko w wymiarze rozwojowym. Nieco podobny
obraz zarysowuje si¢ wérdd ,,ofiar systemu” — wyzszy poziom zadowolenia
deklarowany przez pracownikéw z wyzszym wyksztalceniem dotyczy
trzech wymiaréw pracy: mozliwosci awansu, mozliwosci rozwoju oraz
warunkéw wykonywania pracy. Jednak ogélna ocena tego, na ile praca ba-
danym odpowiada, sa nizsze wérdd pracownikéw z wyzszym wyksztalce-
niem niz wérdd tych bez wyzszego. Mozna sadzi¢ zatem, ze w tych dwoch
grupach pracownikéw, ktérzy deklaruja niedopasowanie pod wzgledem
kierunku wyksztalcenia, pracownicy z wyzszym wyksztalceniem lepiej
oceniaja (i by¢ moze réwniez bardziej dostrzegaja) szanse na rozwoéj
i awans, natomiast samga prace oceniaja podobnie (niezaleznie od po-
ziomu wyksztalcenia) — jako umiarkowanie im odpowiadajaca. Natomiast
grupy bardziej dopasowane, czyli np. pracownikéw z grupy ,,niezgodnych
wyksztalconych” i majacych jednocze$nie wyzsze wyksztalcenie, charak-
teryzuje istotnie wyzsza ocena zadowolenia z czterech aspektow pracy:
mozliwo$ci awansow, rozwoju, warunkéw wykonywania pracy i pewnosci
zatrudnienia. Ponownie ani warunki pracy, ani ogélne zadowolenie nie
sa zroznicowane, a w odniesieniu do ogélnej oceny tego, na ile wykony-
wana praca pracownikom odpowiada, wyzsze wskazania charakteryzuja
pracownikow bez wyzszego wyksztalcenia. Natomiast wsréd najpelniej
dopasowanych nie tylko zadowolenie pracownikéw z kazdego aspektu
pracy jest najwyzsze, ale dodatkowo jest istotnie wyzsze, jesli pracownicy
maja wyzsze wyksztalcenie.
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4.4, Przypadki szczegélne: absolwenci studiow wyzszych
i zasadniczych szkét zawodowych

Absolwenci studiow wyzszych (do pieciu lat po ich ukonczeniu)

Jako szczegdlny przypadek do analizy wybrano absolwentéw studidéw
wyzszych z granica pigciu lat od ukoniczenia pierwszego kierunku studidw.
Wyboér krétszego okresu wigzat sie z niewielka liczebnos$cia badanych,
np. wéréd pracownikéw w trzech objetych analizami edycjach BKL bylo
zaledwie 363 badanych, ktérzy podali rok ukonczenia studiéw wyprze-
dzajacy o jeden edycje badania. Z kolei zakres pigciu lat obejmowat 1802
osoby. Umozliwia on takze weryfikacje wlasnych kompetencji, zmiany
pracy i ewentualne doksztalcanie, pelniej zatem oddaje sytuacje mtodego
pracownika, ktéry stosunkowo niedawno ukoniczyt ksztalcenie formalne.
Zatem jako absolwenci szkét wyzszych (wg daty ukoficzenia pierwszego
kierunku studiéw) zaklasyfikowani zostali badani, ktérzy ukoniczyli studia
do pieciu lat przed badaniem. Do poréwnan zostala wykorzystana grupa
pozostalych pracownikéw z wyzszym wyksztalceniem.

Odnoszac si¢ do kategorii dopasowania, nalezy wskazad, ze takze w tej
grupie, tak jak ogoélnie wsrdd pracownikow z wyzszym wyksztalceniem,
dominuje pelne dopasowanie — deklaruje je niemal co trzeci badany,
chociaz jednoczesnie wérdd pozostalych pracownikéw z wyzszym wy-
ksztalceniem osiaga ono niemal 80%. Absolwenci zdecydowanie czesciej
sa tez w pelni niedopasowani jako ,,niedopasowani samoucy”, co oznacza,
ze ksztalcenie formalne postrzegaja jako catkowicie nieprzydatne zaréwno
w wymiarze kwalifikacji, jak i kompetencji. Mimo to wyniki dopasowa-
nia wérdd absolwentéw pozostaja korzystniejsze niz np. pracownikéw
z wyksztalceniem $rednim czy zawodowym. Zréznicowanie rozkladow
jest istotnie r6zne miedzy absolwentami a pozostalymi pracownikami
z wyzszym wyksztalceniem (V Kramera = 0,154 przy p < 0,001).

Opisujac cechy demograficzne absolwentow, nalezy wskazac, ze nieco
czesciej niz pozostali pracownicy z wyzszym wyksztalceniem deklaruja
oni zamieszkiwanie na wsi (31,6% wobec 23,4%, V Kramera = 0,085 przy
p <0,001), co czg$ciowo moze odpowiadaé za pozostale wyniki, tj. nizsze
dopasowanie czy nizsze zarobki. Niewatpliwie jest to tez czynnik oddajacy
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Tabela 4.15. Dopasowanie wsrdd absolwentéw i pozostatych pracownikow
z wyzszym wyksztatceniem

Kategoria Miara Absolwenci Nieabsolwenci Ogotem
niedopasowani Liczebnos¢ 354 455 809
samoucy % 19,60 9,80 12,50
ofiary systemu Liczebnos¢ 83 139 222

% 4,60 3,00 3,40
niezgodni Liczebnos¢ 183 359 542
wyksztatceni % 10,20 7,70 8,40
owoce systemu Liczebnos¢ 1182 3702 4884
% 65,60 79,50 75,60
Ogodtem Liczebnos¢ 1802 4655 6457
% 100,00 100,00 100,00

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych BKL.

ogdlny wzrost liczby studiujacych i uzyskujacych dyplom mieszkancow
wsi. Pozostale charakterystyki sa nastepujace:
— 62,9% absolwentéw to kobiety (kobiety stanowia 60,9% pracowni-

kéw z wyzszym wyksztalceniem niezaleznie od czasu ukonczenia
studiéw), zréznicowanie ze wzgledu na ple¢ miedzy absolwentami
a pozostalymi pracownikami z wyzszym wyksztalceniem jest nie-
istotne statystycznie (test chi-kwadrat);

— $redni wiek absolwentéw to 29,8 roku przy medianie 28 lat (dla
ogdtu pracownikéw z wyzszym wyksztalceniem jest to 38136 lat),
pozostali pracownicy z wyzszym wyksztalceniem sg istotnie starsi
od absolwentéw (test U Manna-Whitneya, p < 0,01);

— absolwenci deklarujg zatrudnienie u obecnego pracodawcy jako
stanowiace 77,7% ich catkowitego stazu pracy, pozostali pracow-
nicy z wyzszym wyksztalceniem — 76,3% (zréznicowanie to jest
nieistotne statystycznie, test U Manna-Whitneya);

— $rednia ocena 12 umiejetnosci objetych badaniem nie réznila
sie istotnie miedzy absolwentami a pozostalymi pracownikami
z wyzszym wyksztalceniem — wyniosta 3,88 wsrdd absolwentéw
i 3,89 wérdd pozostatych (test U Manna-Whitneya). Oceny
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poszczegdlnych umiejetnosci sa jednak w siedmiu przypadkach
istotnie zréznicowane. Dla umiejetnos$ci: obstuga, montowanie
i naprawa urzadzen; samoorganizacja pracy i przejawianie inicja-
tywy, terminowo$¢; kontakty z innymi ludZzmi, organizowanie
i prowadzenie prac biurowych oraz biegle postugiwanie si¢ jezy-
kiem polskim nie wystapily istotne statystycznie réznice poziomu
(przy p < 0,001; dla obstugi i montowania urzadzen oraz bieglego
postugiwania sie jezykiem polskim réznice byly istotne na poziomie
p < 0,05 z wyzszymi wynikami dla pracownikéw z dluzszym okre-
sem po ukoriczeniu studiéw). W przypadku czterech umiejetnosci
$rednie wyniki byly istotnie wyzsze wséréd absolwentéw. Byly to:
wyszukiwanie i analiza informacji oraz wycigganie wnioskéw, ob-
stuga komputera i wykorzystanie internetu, sprawnos¢ fizyczna
i dyspozycyjnos¢. W dwoch przypadkach sa to kompetencje bez-
posrednio zwigzane z procesami ksztalcenia i ,,§wiezszym” trenin-
giem, w pozostalych dwoch — dosy¢ wyraznie zwiazane z wiekiem
i etapem zycia (mniej zobowiazan rodzinnych, co przeklada si¢ na
wieksza elastycznosé czasu).

Jesli chodzi o zadowolenie z wlasnej pracy, w wypadku absolwentéw
jest ono mniejsze niz pozostalych pracownikéw z wyzszym wyksztalce-
niem. W odniesieniu do sze$ciu z siedmiu ocenianych aspektéw wyko-
nywanej pracy $rednie oceny sg istotnie nizsze; jedynie w odniesieniu
do samych warunkéw wykonywania pracy nie wystepuje istotna staty-
stycznie roznica. Nalezy jednak zauwazy¢, ze w obu podgrupach oceny
te s3 stosunkowo wysokie, szczegélnie w odniesieniu do samej pracy,
czyli wykonywanych obowiazkéw i warunkéw ich wykonywania ($rednia
powyzej 4 w obu podgrupach), i ogdlnie tego, na ile sama praca, jesli
uwzgledni¢ zardwno warunki jej wykonywania, jak i uzyskiwane zarobki,
pracownikowi odpowiada. Najnizsze §rednie pojawiaja si¢ w zakresie
oceny zadowolenia z mozliwosci awansu i zarobkéw (wartoéci bliskie
sredniej 3,5). Absolwenci s takze podgrupa, ktéra uzyskuje istotnie
nizsze wynagrodzenia — §redni poziom zarobkéw w obu podgrupach jest
nizszy wéréd absolwentéw o 712 zt (mediana 530 zt). Premia za wcze-
$niejsze uzyskanie wyzszego wyksztalcenia jest wigc znaczna. Zestawie-
nie poréwnan cech absolwentéw i pozostalych pracownikéw z wyzszym
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wyksztalceniem oraz cech ich pracy daje dosy¢ spojny obraz — dluzszemu
dos$wiadczeniu w roli pracownika z wyzszym wyksztalceniem towarzyszy
wieksze zadowolenie z pracy i zarobkéw. Absolwenci s miodsi i maja
krétszy staz pracy, cho¢ oczywiscie czgs$¢ z nich to osoby, ktdre ukon-
czyly studia w pdzniejszym okresie niz bezposrednio po zakonczeniu
edukacji w szkole $redniej.

Wyzszy poziom wynagrodzen i zarobkow przy nieco krétszym udziale
okresu zatrudnienia u obecnego pracodawcy w ogélnym stazu pracy po-
zwala wskaza¢ na kilka mechanizméw wyjasniajacych uzyskany wynik
wiérod pracownikow z wyzszym wyksztalceniem:

1. By¢ moze wczeéniej uzyskujac wyzsze wyksztalcenie, zdolali oni
wpasowac sie w okres wigkszego zapotrzebowania na pracow-
nikéw z wyzszym wyksztalceniem, a tym samym zajeli ,,lepsze”
miejsca na rynku pracy.

2. Pracujac dluzej, zdazyli badz to lepiej dopasowac si¢ do stanowiska
i pracodawcy, badz znalez¢ to, do ktérego pasuja.

3. Majac dluzszy staz pracy, uzyskuja wyzsze zarobki jako pracownicy
wspierani dodatkami stazowymi, zajmuja lepiej platne (kierow-
nicze lub samodzielne) stanowiska.

4. Jednoczesnie maja nizsze oczekiwania w zakresie warunkow pracy,
dlatego zblizone warunki oceniaja wyzej niz absolwenci (to wyja-
$nienie nawigzywatoby do opiséw pokolenia Y jako pracownikow
o nadmiernych oczekiwaniach).

Nalezy przy tym zauwazy¢, ze obie grupy nieco réznig si¢ profilem
kompetencji, jednak Zadna nie wykazuje zdecydowanie wyzszego po-
ziomu, nie ma zatem podstaw do wskazywania albo przewagi zarobkow
wigzacej sie z kompetencjami (istotnie wyzszymi, a wigc i istotnie lepiej
wynagradzanymi wéréd starszych), albo dyskryminacji (w przypadku,
gdyby to gorzej oplacani absolwenci mieli jednocze$nie wyzsze kom-
petencje).

Analizy dopasowania przeprowadzono takze, uwzgledniajac tylko
jedno z pytan, tj. kwesti¢ wykonywania pracy zgodnej z wyksztalceniem.
Wiréd pracownikéw z wyzszym wyksztalceniem wskazujacych, ze ich
praca jest zgodna z uzyskanym wyksztalceniem, absolwenci okazuja sie
pracownikami uzyskujacymi istotnie nizsze zarobki (réznica $rednich to
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niemal 700 z}), nieco mniej zadowolonymi ze swojej pracy i jednocze$nie
nierdéznigcymi si¢ pod wzgledem kompetencji z pracownikami, ktorzy
wyzszym wyksztalceniem legitymuja sie dtuzej. W przypadku pracowni-
kéw niezgodnych co do kwalifikacji réznice i ich brak maja analogiczny
charakter, jednak rozbiezno$¢ w $rednich zarobkach jest nieco mniejsza
(558 zt), zas réznica w $redniej ocenie zadowolenia z pracy wigksza.
Poréwnujac sytuacje absolwentéw pracujacych zgodnie i niezgodnie
z kwalifikacjami, mozna wskaza¢, ze zgodnos$¢ wiaze sie z wyzszymi
zarobkami ($rednio o 308 zl) i wyzszym zadowoleniem z pracy (réznica
wynosi az 0,4 punktu), chociaz nadal nie wystepuje réznica $rednich
ocen kompetencji. Wérdd pracownikéw z dtuzsza historig wyzszego wy-
ksztalcenia zgodni takze uzyskuja $rednio wyzsze zarobki (o 445 zl) i sa
bardziej zadowoleni (o 1/3 punktu), jednak nadal nie réznig si¢ istotnie
kompetencjami. Analizujac facznie cztery wyréznione grupy, mozna wiec
wskazad, ze najnizsze zarobki i najnizsze zadowolenie charakteryzuja
absolwentow pracujacych niezgodnie z wyksztalceniem, najwyzsze zas
pracujacych zgodnie z wyksztalceniem, ktérzy wezeséniej uzyskali wyzsze
wyksztalcenie — réznica §rednich zarobkéw miedzy tymi grupami wynosi
ponad 1000 zk. Jednoczesénie sytuacja absolwentéw pracujacych zgodnie
z wyksztalceniem i tak okazuje sig gorsza (tj. z nizszymi zarobkami) niz
pracownikéw, ktérzy wyzsze wyksztalcenie uzyskali wezesniej, ale sa
zatrudnieni niezgodnie z wyksztalceniem, chociaz s3 oni ze swojej pracy
bardziej zadowoleni. Pracodawcy wyraznie cenia wieksze doswiadczenie,
ale dopasowanie wyksztalcenia i pracy réwniez przynosi korzyséci. Wynika
z tego wazne zalecenie dla absolwentéw — warto zmieniaé prace i szuka¢
tej, o ktorej bedzie mozna powiedzie(, ze jest zgodna z wyksztalceniem,
lub zmienia¢ wyksztalcenie, dopasowujac je do oczekiwan pracodawcow
i dostepnych miejsc pracy. Ponadto warto by¢ cierpliwym, bo okazuje sie,
ze sam uplyw czasu dziata na korzy$¢ — dluzszy staz pracy i dluzszy okres,
ktéry uplynat od uzyskania (pierwszego) dyplomu, sprzyjaja wyzszym
zarobkom.



Tabela 4.18. Zarobki - poréwnanie wg kategorii dopasowania kwalifikacji
(praca zgodna z wyksztatceniem) i czasu od ukonczenia studiow (absolwenci

i nieabsolwenci)

Réznica wartosci Nieabsol-
Absolwenci | Srednich i wynik X Ogotem
: wenci
testowania
Dopasowanie kwali-
f"‘acyj';er;ii°d"°sc Zarobki 2447830 695,502 | 3143422 2971243
z wyksztatceniem)
Réznica wartosci
Srednichiwynik | 308,212" 445,581 | 499,738"
testowania
Niedopasowanie
CELERITBIIEL | o nng 2139618 |  558223* | 2697841 |2471,505
zgodnosci pracy
z wyksztatceniem)
Ogotem Zarobki 2347578 711,778* 3 059,358
* Roznica istotna statystycznie, test U Manna-Whitneya, p < 0,001.
Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie wynikow BKL.
Tabela 4.19. Srednie zadowolenie z pracy - pordwnanie wg kategorii
dopasowania kwalifikacji (praca zgodna z wyksztatceniem) i czasu
od ukonczenia studiow (absolwenci i nieabsolwenci)
Réznica wartosci Nieabsol-
Absolwenci | $rednich i wynik . Ogotem
: wenci
testowania
Dopasowanie kwali-
fikacyjne (zgodnos¢ ’Zadoyvolenle 3831 0,077 3,908 3,889
pracy (Srednia ocena)
z wyksztatceniem)
Réznica wartosci
$rednich i wynik 0,416" 0,329* 0,375*
testowania
Niedopasowanie
kwal|f|kac’yj.ne (brak ?adoyvoleme 3416 0,1634* 3579 3514
zgodnosci pracy (Srednia ocena)
z wyksztatceniem)
Ogétem Zadowolenie | 5, 0,143" 3,851
(Srednia ocena)

* Réznica istotna statystycznie, test U Manna-Whitneya, p <0,001.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikow BKL.
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Tabela 4.20. Samoocena kompetencji - poréwnanie wg kategorii dopaso-
wania kwalifikacji (praca zgodna z wyksztatceniem) i czasu od ukonfczenia
studiéw (absolwenci i nieabsolwenci)

Réznica war-

Absolwenci t.OSC‘I sred'- M2 .| Ogotem
nich i wynik | solwenci
testowania

pormnenane, | ompeanc
ol (érednia z 12 3,890 0,0178 3908 | 3,904
(zgodnos¢ pracy el
z wyksztatceniem) p ]
Ro6znica wartosci
$rednich i wynik 0,008 0,057 | 0,040**
testowania
Niedopasowanie
kwalifikacyjne Kompetencje
(brak zgodnosci (Sredniaz 12 3,882 -0,031 3,851 3,864
pracy kompetencji)
z wyksztatceniem)
Kompetencje
Ogobtem (Srednia z 12 3,888 0,010 3,898
kompetencji)

* Réznica istotna statystycznie, test U Manna-Whitneya, p <0,01.
** Roznica istotna statystycznie, test U Manna-Whitneya, p < 0,001.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikow BKL.

Absolwenci ksztatcenia zawodowego na poziomie zasadniczym
(do pieciu lat po jego ukonczeniu)

Analize analogiczng do tej dotyczacej absolwentéw studiéw wyzszych
przeprowadzono takze w odniesieniu do absolwentéw zasadniczych szkol
zawodowych. Jest to najnizszy poziom wyksztalcenia, dajacy jednoczesnie
bezposrednie przygotowanie do pracy w konkretnym zawodzie. W ob-
jetych analizami trzech edycjach badania zatrudnionych na podstawie
umowy o prace byto 6550 absolwentéw zasadniczych szkét zawodowych,
spo$rod nich 277 to absolwenci, tj. osoby, ktore ksztatcenie ukoniczyly do
pieciu lat przed badaniem. W obu podgrupach wiekszo$¢ stanowili pra-
cownicy najpelniej dopasowani, tj. ,,owoce systemu”, jednak o ile wérdd
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starszych stanowili polowe, o tyle wsrdd absolwentéw bylo ich niemal
63%. Jednoczesnie wskazania prowadzace do diagnozy niedopasowania,
tj. przynalezno$¢ do grupy ,,niedopasowanych samoukéw”, charaktery-
zowala absolwentow nieco rzadziej niz pracownikéw w dtuzszym okresie
po ukoriczeniu ksztalcenia (zréznicowanie rozkladéw miedzy kategoriami
dopasowania jest istotne statystycznie — test chi-kwadrat, p < 0,001;
V Kramera = 0,062). Moze to $wiadczy¢ o lepszych wyborach zawodéw
ilepszym dopasowaniu wsréd najmlodszych pracownikéw z wyksztal-
ceniem zasadniczym, ale moze réwniez odzwierciedla¢ trudnodci tej
grupy w wejsciu na rynek pracy — znajduja ja tylko ci, ktérzy faktycznie
reprezentuja poszukiwane zawody. Jeéli nie odpowiadaja zapotrzebowaniu
pracodawcéw, nie pracuja, poniewaz miejsca dla niedopasowanych nie
ma, za$ wyksztalcenie zasadnicze zawodowe jest stosunkowo waskie i nie
daje duzej elastycznosci.

Tabela 4.21. Dopasowanie wsréd absolwentow i pozostatych pracownikow
z wyksztatceniem zasadniczym zawodowym

Kategoria Miara Absolwenci Nieabsolwenci Ogétem
niedopasowani Liczebnosc 76 2207 2283
samoucy % 274 352 349
ofiary systemu Liczebnos¢ 14 180 194

% 5,1 2,9 3,0
niezgodni Liczebnos¢ 13 682 695
wyksztatceni % 4,7 109 10,6
owoce systemu Liczebnosc 174 3204 3378
% 62,8 51,1 51,6
Ogotem Liczebnos¢ 277 6273 6550
% 100,0 100,0 100,0

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie danych BKL.

Poréwnujac pracujacych absolwentéw zasadniczych szkot zawodo-
wych i starszych pracownikéw z analogicznym wyksztalceniem, nalezy
zaznaczy¢, ze wéréd mlodszych znacznie cze$ciej deklarowane jest za-
mieszkiwanie na wsi — wskazywalo je 54,2% absolwentéw i tylko 40,6%
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pracownikéw starszych (zréznicowanie jest istotne statystycznie przy
p < 0,001; V Kramera = 0,056). Zréznicowanie ze wzgledu na ple¢ nie
wystepuje — w obu podgrupach kobiety stanowia mniejszos¢: wiréd
absolwentéw jest ich nieco wiecej (37,5%) niz w pordwnywanej grupie
(33,2%), ale réznica ta nie jest istotna statystycznie (test chi-kwadrat).
Ze wzgledu na miejsce zasadniczych szkol zawodowych w $ciezce
edukacyjnej jako szkol bezposrednio ponadgimnazjalnych wszyscy ci
pracownicy to jednocze$nie osoby bardzo mlode, ich $redni wiek to
21,67 roku (polowa nie przekracza 22 lat, wszyscy naleza do kategorii
wiekowej 18-24 lata). Pracownicy, ktérzy dawniej uzyskali wyksztalcenie
zasadnicze, s3 istotnie starsi (test U Manna-Whitneya, p < 0,001) - przy
$redniej 43,32 roku wiek potowy z nich nie przekracza 43 lat. Mozna
jednak dostrzec luke w zastepowaniu starszych pracownikéw — dwie
najmlodsze kategorie wiekowe lacznie licza mniej pracownikéw niz po-
szczegolne grupy pracownikow starszych. 12,8% to pracownicy w wieku
18-29 lat, za$ pracownicy ze starszej i wezszej grupy (35-39 lat) to 15,9%
pracownikéw z wyksztalceniem zasadniczym zawodowym.

Tabela 4.22. Kategorie wiekowe pracujacych z wyksztatceniem zasadni-
czym zawodowym w podgrupie absolwentow i nieabsolwentéow

D Absolwenci Ni‘:lae?‘i?l- Ogotem Absolwenci Ni‘;aelr:i?l_ Ogotem
Liczebnos¢ | Liczebnos¢ | Liczebnos¢ % % %
18-24 277 7 354 100,0 12 54
25-29 0 485 485 0,0 7 T4
30-34 0 775 775 0,0 12,4 11,8
35-39 0 1041 1041 0,0 16,6 159
40-44 0 1065 1065 0,0 17,0 16,3
45-49 0 908 908 0,0 14,5 139
50-54 0 904 904 0,0 14,4 13,8
55-59 0 820 820 0,0 13,1 12,5
60-64 0 199 199 0,0 3,2 3,0
Ogotem 277 6274 6551 100,0 100,0 100,0

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie danych BKL.
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Istotna réznice migdzy podgrupami w zakresie mobilno$ci zawodowej
ujawnia analiza proporcji ogdlnego stazu pracy i zatrudnienia u obec-
nego (w chwili badania) pracodawcy. Wsréd absolwentéw $redni udziat
zatrudnienia u obecnego pracodawcy wyniost 88,1%, a jednoczesnie az
dla 2/3 pracownikéw w tej grupie byt to jedyny pracodawca (calo$é stazu
pracy obejmowalo zatrudnienie u obecnego pracodawcy). Z kolei wérod
pracownikéw starszych $redni udzial wyniost 60,4% i tylko dla 27% byt
to jedyny w ich karierze zawodowej pracodawca (réznica érednich istotna
statystycznie, test U Manna-Whitneya, p < 0,001).

W zakresie oceny umiejetnos$ci zawodowych wyzszy sredni wynik
charakteryzuje absolwentéw (test U Manna-Whitneya, p < 0,001).
W odniesieniu do poszczegdlnych kompetengji istotne zréznicowanie
dotyczylo siedmiu kompetencji, w przypadku az szesciu samooceny
absolwentow okazaly si¢ wyzsze niz starszych pracownikéw. Dotyczy to
umiejetnosci, ktore charakteryzuje zréznicowanie generacyjne, takich
jak: obstuga komputera, sprawnos¢ fizyczna czy dyspozycyjnos¢. Mlodsi
z racji lepszego oswojenia z nowoczesnymi technologiami, lepszego
zdrowia czy mniejszego zaangazowania w obowigzki rodzinne oceniaja
te kompetencje wyzej niz starsi. Réznice w poziomie samooceny pozo-
statych umiejetnosci, zwiazanych z wyszukiwaniem i analiza informacji
czy poslugiwaniem sig¢ jezykiem polskim, prawdopodobnie wigza si¢
z wigksza blisko$cia okresu nauki szkolnej, s3 to bowiem ogdlne kompe-
tencje ksztaltowane przede wszystkim w procesach ksztalcenia ogélnego,
chociaz wyraznie nie dotyczy to umiejetno$ci wykonywania obliczen
(obie grupy oceniaja si¢ w tym zakresie na analogicznym poziomie).
Jedyna umiejetnos$¢, w odniesieniu do ktdrej samoocena pracownikéw
starszych jest wyzsza niz absolwentdw, to obstuga, montowanie i naprawa
urzadzen (tabela 4.23).

Zestawienie uzyskiwanych zarobkéw i zadowolenia z pracy daje in-
teresujacy obraz zréznicowania miedzy absolwentami a pracownikami
starszymi. Absolwenci zasadniczych szkét zawodowych zarabiaj istotnie
mniej (test U Manna-Whitneya, p < 0,001) niz pozostali pracownicy
z tym samym poziomem wyksztalcenia, ale jednoczesnie sa bardziej za-
dowoleni ze swojej pracy (tu takze rdznica jest istotna statystycznie, test
U Manna-Whitneya, p < 0,001). Szczegétowa analiza oceny zadowolenia
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z poszczegdlnych aspektow pracy wskazuje na istotnie wyzsze oceny absol-
wentéw w odniesieniu do pieciu aspektow pracy. Najwyzsze oceny w obu
grupach dotycza zadowolenia z samej pracy, z tego, co pracownik w niej
robi — w obu podgrupach ocena ta jest bliska 4, jednak wyzsza wéréd absol-
wentéw. Absolwenci s3 tez bardziej zadowoleni z zarobkéw (w przypadku
tej oceny réznica $redniej oceny miedzy absolwentami a pracownikami
starszymi jest najwieksza), chociaz jak wskazano, sa one przecietnie nizsze.
Taki obraz moze wskazywa¢ na nizsze oczekiwania ptacowe absolwentow.
Jednoczesénie takie aspekty pracy, jak: mozliwos$¢ awansu, mozliwosci
rozwoju czy warunki wykonywania obowiazkow, takze wyzej oceniaja
absolwenci. By¢ moze ponownie jest to przejaw nizszych oczekiwan albo
tego, ze pracodawcy rekompensuja nizsze wynagrodzenia wigksza troska
o pozostale aspekty zatrudnienia, tym bardziej ze (jak ujawnia to takze
zdiagnozowana luka miedzypokoleniowa) brakuje pracownikéw z wy-
ksztalceniem zasadniczym zawodowym (tabela 4.24).

Poniewaz kluczowym watkiem prowadzonych analiz jest kwestia do-
pasowania, podobnie jak w przypadku absolwentéw studiéw wyzszych
przeprowadzono analize uwzgledniajaca zgodnoé¢ kwalifikacji i wykony-
wanej pracy, tj. odpowiedzi na pytanie o zgodnos¢ wykonywanej pracy
z wyksztalceniem. W przypadku absolwentéw wskazania zgodnosci sa
istotnie czgstsze niz w przypadku pracownikéw starszych (wskazuje ja
ponad 2/3 absolwentéw i nieco ponad Y2 pracownikéw starszych — zréz-
nicowanie jest istotne statystycznie, V Kramera = 0,056 przy p < 0,001).
Jednak analiza zarobkéw, zadowolenia z pracy i poziomu umiejetnosci
w kontekscie zréznicowanego poziomu dopasowania kwalifikacji i okresu,
ktory uplynat od ukoniczenia zasadniczej szkoly zawodowej, oddaje skale
trudnosci, jakie napotykaja absolwenci. Przede wszystkim nieintuicyjny
i niezgodny z paradygmatem dopasowania obraz daje analiza wynikow
uzyskanych dla absolwentéw wykonujacych prace zgodna i niezgodna
z wyksztalceniem. Okazuje sig, Ze absolwenci pracujacy w zawodzie
uzyskuja nieco nizsze wynagrodzenia niz ci, ktorzy swoja prace opisuja
jako niezgodng z wyksztalceniem, poniewaz jednak istotnosci réznicy nie
potwierdza test, nalezy stwierdzi¢, ze wynagrodzenia te nie sg zréznico-
wane, zatem w przypadku absolwentdéw szkét zasadniczych zawodowych
praca zgodna z wyksztalceniem nie wiaze sie z wyzszym wynagrodzeniem.
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Okazuje si¢ takze, ze nie wiaze si¢ z wyzszym poziomem umiejetno$ci —
jedyna zidentyfikowang réznica jest ta w poziomie zadowolenia z pracy —
absolwenci dopasowani pod wzgledem kwalifikacji deklaruja wyzszy
poziom zadowolenia ze swojej pracy. Mozna zatem stwierdzi¢, ze nie
ujawnita si¢ zadna ,,premia za zgodno$¢”. Weérdd pracownikéw starszych
zrdznicowanie dopasowania prowadzi do uzyskania wynikéw zbieznych
ze wskazaniami paradygmatu dopasowania — pracownicy oceniajacy swoja
prace jako zgodna z wyksztalceniem zarabiajg istotnie wiecej (cho¢ premia
ta jest niewielka i wynosi tylko okolo 170 z1), s3 ze swojej pracy bardziej
zadowoleni i wyzej oceniaja swoje umiejetnosci.

Z kolei poréwnanie wylacznie pracownikéw dopasowanych kwalifika-
cyjnie, ale réznigcych si¢ dtugoscia okresu, ktéry uptynat od zakonczenia
nauki w szkole zasadniczej, prowadzi do wskazania istotnie nizszych (roz-
nica érednich to niemal 490 zt) zarobkéw absolwentéw, przy jednocze$nie
wyzszym ich zadowoleniu z pracy i wyzszej ogdlnej ocenie wlasnych
kompetencji. Wéréd pracownikéw niedopasowanych takze to absolwenci
uzyskuja nizsze zarobki (choé réznica jest duzo mniejsza i wynosi niecate
130 zt), swoje kompetencje oceniaja nieco wyzej, natomiast nie réznig
sie w zakresie oceny zadowolenia ze swojej pracy.

Najwyzsze zarobki charakteryzuja zatem pracownikéw wykonuja-
cych prace zgodna z wyksztalceniem i z dluzszym stazem pracy, ktérzy
wezeéniej ukonczyli szkole zasadnicza. Absolwenci szkot zasadniczych
pracujacy w swoim zawodzie okazuja si¢ jednak grupa o najnizszych
zarobkach (choé jednocze$nie najbardziej zadowolona ze swojej pracy).
Mozna zastanawiac sie, czy wyzsze wynagrodzenia absolwentow pracuja-
cych niezgodnie z wyksztalceniem nie wynikaja z porzucania przez nich
wyuczonego zawodu w efekcie niezadowalajacych zarobkéw, jednak
mogaca by¢ potwierdzeniem takiej interpretacji nieco nizsza $rednia
udzialu zatrudnienia u obecnego pracodawcy w ogélnym stazu pracy
absolwentéw niedopasowanych pod wzgledem kwalifikacji (80% wobec
92% dopasowanych) jest nieistotna statystycznie.



Tabela 4.25. Zarobki - poréwnanie wg kategorii dopasowania kwalifikacji
(praca zgodna z wyksztatceniem) i czasu od ukonczenia studiow (absolwenci

i nieabsolwenci)

Réznica wartosci

Absol: Srednich i wynik N|eabs9l- Ogotem
wenci : wenci
testowania
Dopasowanie
kwalifikacyjne Zarobki | 1599715| 487323  |2087,038 | 2059,985
(zgodnos¢ pracy
z wyksztatceniem)
Réznica wartosci
Srednichi wynik | -186,427 171,701" | 148,524*
testowania
Niedopasowanie
kwalifikacyjne (brak Zarobki 1786,142 129,195 1915337 | 1911,461
zgodnosci pracy
z wyksztatceniem)
Ogobtem Zarobki 1657,382 350,709" 2 008,091

* Réznica istotna statystycznie, test U Manna-Whitneya, p <0,001.

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw BKL.

Tabela 4.26. Srednie zadowolenie z pracy - poréwnanie wg kategorii
dopasowania kwalifikacji (praca zgodna z wyksztatceniem) i czasu od ukoriczenia
studiow (absolwenci i nieabsolwenci)

Réznica wartosci

(Srednia ocena)

AbSOl: $rednich i wynik Nieab- . | Ogétem
wenci i solwenci
testowania
Dopasowanie
kwalifikacyjne Zadowolenie |, ~0,167** 3,617 3,625
(zgodnos¢ pracy ($rednia ocena)
z wyksztatceniem)
Roznica wartosci
Srednichiwynik | 0,266" 0,223** 0,228™*
testowania
Niedopasowanie
kwallflkac:yj'ne (brak 'Zadoyvolenle 3518 0,125 3393 3,397
zgodnosci pracy ($rednia ocena)
z wyksztatceniem)
Ogétem Zadowolenie |, o0 -0,184*" 3,514

* Réznica istotna statystycznie, test U Manna-Whitneya, p <0,01.

** Roznica istotna statystycznie, test U Manna-Whitneya, p < 0,001.

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie wynikow BKL.
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Tabela 4.27. Samoocena kompetencji - poréwnanie wg kategorii
dopasowania kwalifikacji (praca zgodna z wyksztatceniem) i czasu od
ukonczenia studiow (absolwenci i nieabsolwenci)

Roznica wartosci .
Absol: srednich i wynik Nieab- .| Ogoétem
wenci ; solwenci
testowania
Dopasowanie .
kw:lifikacyjne Kompetencje
L. (Srednia z 12 3,239 -0,091 3,148 3,153
(zgodnos¢ pracy R
z wyksztatceniem)
Ro6znica wartosci
$rednich i wynik | 0,054 0,111* 0,112~
testowania
Niedopasowanie
kwalifikacyjne Kompetencje
(brak zgodnosci (Srednia z 12 3,185 -0,149 3,037 3,041
pracy kompetencji)
z wyksztatceniem)
Kompetencje
Ogoétem ($rednia z 12 3,222 -0,125* 3,097
kompetencji)

* Réznica istotna statystycznie, test U Manna-Whitneya, p <0,001.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw BKL.

4.5. Podsumowanie analizy

Wprawdzie pytania zadane pracownikom w badaniu BKL tylko czg¢$ciowo
pozwalaja na scharakteryzowanie skali i zréznicowania osiaganego przez
pracownikéw dopasowania wyksztalcenia i zadan zawodowych, niemniej
analiza prowadzi do interesujacych konstatacji. Przede wszystkim nalezy
podkresli¢, ze zadna z kategorii powstalych w ramach tworzenia klasyfika-
cji dwuwymiarowej nie byta kategoria pusta, cho¢ ich wzgledna liczebnos¢
byla bardzo zréznicowana. Za w pewnym stopniu pozytywny symptom
mozna uzna¢ znaczacy udzial grupy dopasowanych, tj. ,,owocow systemu”
(57%), jednak nalezy wzia¢ pod uwage, ze analiza obejmowata osoby
zatrudnione, za$ z samych zalozen teorii kapitatu ludzkiego i racjonalnosci
decyzji pracodawcéw wylania si¢ strategia selekcyjna, ktora zmniejsza
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szanse kandydatow o kwalifikacjach i kompetencjach rozbieznych z ich
oczekiwaniami. Nawet jesli uwzglednimy fakt wstepnej selekcji pracow-
nikéw przy ich naborze, odzwierciedlony w duzym udziale dopasowa-
nych, to jednak 43% pracownikéw nie osiagnelo pelnego dopasowania,
a druga co do liczebno$ci grupe stanowia ,,niedopasowani samoucy”,
a wiec pracownicy, ktérzy jako nieprzydatna oceniaja zaréwno zdobyta
w procesie ksztalcenia wiedzg, jak i jej formalne odzwierciedlenie w po-
staci profilu wyksztalcenia. Z punktu widzenia dyskusji o dopasowaniu
ta grupa jest o tyle interesujaca, Ze w pewnym sensie ujawnia nietrafnos¢
tego paradygmatu i ukazuje znaczacy udzial pracownikéw, ktorzy pro-
ces ksztalcenia uwazaja w odniesieniu do swojej sytuacji zawodowej za
bezcelowy, pozbawiony wymiernych efektéw, co nie jest rbwnowazne
z ogolnie negatywna ocena ksztalcenia, brakiem wplywu na rozwoéj oso-
bisty itp. Wskazujac pozytywy, nadal z zastrzezeniem, ze istotne jest tu
oddzialywanie proceséw selekcyjnych, nalezy tez podkresli¢ niewielki
udziat ,,ofiar systemu”, ktérych obecnos¢ odzwierciedla niedopasowanie
tresci ksztalcenia do oczekiwan pracodawcow.

W kontekscie diagnoz o przeedukowaniu polskiego spoleczenstwa
i braku dopasowania kompetencji obecnych i niedawnych absolwentow,
szczegolnie za$ absolwentdéw szkol wyzszych, podkreslenia wymaga fakt,
ze chociaz zréznicowanie rozkladu wieku w podgrupach jest istotne staty-
stycznie, to jednak w kazdej grupie srednie i mediany wieku sa stosunkowo
wysokie i w zadnej z nich nie pozwalaja na wskazanie szczegélnie duzego
udzialu 0s6b mlodych - najnizsza $rednia wieku to 38,6 roku w grupie
»hiedopasowanych samoukdéw”, tymczasem typowy wiek ukoriczenia
szkoly wyzszej to 24-2S lat. W kontekscie wyksztalcenia nalezy takze
wskazad, ze wérdd pracujacych z wyksztalceniem wyzszym ponad 3%
nalezy do grupy w pelni dopasowanych, za$ udzial ,,niedopasowanych
samoukow” jest najwyzszy wérdd grup bez wyksztalcenia zawodowego,
czyli z wyksztalceniem gimnazjalnym lub nizszym oraz srednim ogélnym.
Wiedza ogélna nie jest tez zupelnie nieprzydatna, skoro lacznie prawie
potowa pracownikéw ze §rednim wyksztalceniem ogélnym ocenia ja
jako przydatna w ich pracy zawodowej. Inaczej méwiac, charakterystyka
zrdznicowania pod wzgledem wieku i poziomoéw wyksztalcenia w czte-
rech wyréznionych grupach potwierdza przede wszystkim przydatnos¢



4.5. Podsumowanie analizy 147

wyksztalcenia zwiazanego z zawodem zaréwno na poziomie zasadniczym
zawodowym, jak i érednim czy wyzszym, natomiast nie wskazuje na jakie-
kolwiek skrajne niedopasowanie absolwentéw szkét wyzszych (tu jednak
ponownie potrzebne jest zastrzezenie, ze analiza obejmowata tylko osoby
zatrudnione na podstawie dowolnej umowy o prace).

Zastanawiajace wyniki daje analiza uwzgledniajaca dopasowanie
kwalifikacyjne. W grupie pracownikow z wyzszym wyksztalceniem w od-
niesieniu do zarobkéw zarysowala si¢ wyrazna réznica miedzy grupami:
znajwyzszymi wynikami dla dopasowanych kwalifikacyjnie pracownikéw
nieabsolwentéw, w dalszej kolejnosci dla niedopasowanych nieabsolwen-
tow, zas wérdd absolwentéw z wyzszym wynikiem dla dopasowanych
niz niedopasowanych, przy czym réznice zwigzane z uptywem czasu od
zakonczenia studiéw byly wieksze niz zwigzane z dopasowaniem. Jedno-
cze$nie w odniesieniu do poziomu zadowolenia z pracy najwyzszy wynik
osiagneli pracownicy dopasowani — przede wszystkim nieabsolwenci,
w dalszej kolejnosci absolwenci, natomiast niedopasowanych charak-
teryzowal nizszy poziom zadowolenia. Mimo to pracownicy z réznych
podgrup wykazywali podobne kompetencje. Obraz réznic w zadowoleniu
ukazuje zatem ich zwigzek zaréwno z dopasowaniem kwalifikacyjnym,
jak i doswiadczeniem i mozna sadzi¢, ze analogiczne zwiazki stoja za
zréznicowaniem zarobkéw. Czynniki te nie ujawniaja si¢ natomiast w ana-
logiczny sposéb w poziomie kompetencji — majac podobne kompetencije,
uzyskuje sie odmienne zarobki (tylko w przypadku nieabsolwentéw o od-
miennym dopasowaniu wystepowata spdjnie réznica miedzy zarobkami
a kwalifikacjami). Co do pracownikéw z wyksztalceniem zasadniczym
zawodowym, to wystepuje mniej istotnych zréznicowan. W przypadku
zarobkéw réznica jest wyrazna wéréd dopasowanych pod wzgledem kwa-
lifikacji migdzy grupami o ré6znym okresie, ktory uplynat od ukonczenia
szkoly, a takze (choé mniejsza) wsréd nieabsolwentéw dopasowanych
i niedopasowanych. W przypadku zadowolenia z réznych aspektow
pracy roznic jest wiecej, a najbardziej zadowoleni okazuja si¢ dopasowani
absolwenci (chociaz zarabiaja mniej niz dopasowani nieabsolwenci).
I wreszcie migdzy grupami niemal nie ma réznic kompetencyjnych (je-
dyna istotna réznica wystepuje w grupie nieabsolwentow zréznicowanych
pod wzgledem dopasowania). Skoro bardziej zadowoleni dopasowani
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absolwenci szk6t zasadniczych zawodowych nie rdznig sie kompetencjami
od niedopasowanych absolwentow, ale zarabiaja mniej, nalezaloby si¢
zastanowi¢, dlaczego sa bardziej zadowoleni. By¢ moze zadowolenie to
wyplywa z faktu samego dopasowania kwalifikacyjnego. Ogdlniej — dane
wskazuja na korzysci, jakie przynosi dopasowanie (kwalifikacyjne, ale tez
lacznie kompetencyjne i kwalifikacyjne) zaréwno w kontekscie zarobkow,
jak i zadowolenia czy innych aspektéw pracy. Status absolwenta (szeroko
zdefiniowany zakresem pigciu lat od ukorniczenia szkoly, a wiec szerzej
niz w analizach prowadzonych w ramach monitoringu rynku pracy, ale
tez blizszy wykazanym w analizach ,,Diagnozy Spotecznej” niezbednym
okresom dostosowawczym, po ktérych sytuacja absolwentéw zaczyna
si¢ normowag, tj. przestaje charakteryzowac te grupe chociazby wyzsze
bezrobocie) wydaje sie jednak swoistym obciazeniem, co moze wynikaé
z faktycznie nizszych pozioméw kompetencji (ktore nie ujawniaja sie
w samoocenie, ale sa dostrzegane przez pracodawcéw) albo by¢ efektem
swoistej dyskryminacji (zakladania przez pracodawcéw nizszych kompe-
tencji i zgody na nizsze wynagrodzenia).
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Analiza sytuacji artystow i tworcow wiaze si¢ z siegnieciem po dane, ktére
opisuja sytuacje m.in. w roku 2001, bardziej obszernie w 2013, jednak
uwzglednione zostang tez lata kolejne az do 2017 roku. Wykorzystuje
dane zgromadzone na potrzeby projektu ,,Rynek pracy artystow i twor-
céw w Polsce” (cze$¢ tych danych jest dostepna w bardzo detalicznych
zalacznikach do raportu z tego badania) i ich aktualizacje, zestawiajac je
w nieco inny sposob niz wéwczas, poniewaz kierujac si¢ nie tyle celem
diagnostycznym, ile wykorzystujac jako motyw kwesti¢ dopasowania,
chce opowiedzie¢ o sytuacji artystow i tworcow jako absolwentéow i pra-
cownikow, ktéra wylania sie z danych statystycznych i z ich wlasnych
opowiesci wywolanych pytaniami badaczy. Uzupelnienie stanowia
przede wszystkim dane Gléwnego Urzedu Statystycznego oraz ustale-
nia z projektu dedykowanego artystom wizualnym — absolwentom APS
(projekt ,,Wizualne Niewidzialne. Sztuki wizualne w Polsce. Stan, rola
i znaczenie”). Wybrane szczegdlowe dane statystyczne zostaly zawarte
w zalgcznikach.

Artysciitworcy stanowia przypadek szczegélny, poniewaz jest to sfera
zawodéw okreglanych jako ,,wolne”, prowadzacych do silnej autoidenty-
fikacji i opartych na wykorzystaniu uzdolnien, a jednoczesnie szczegdlnie
istotnych w kontekscie dyskursu na temat klasy kreatywnej, przemystow
kreatywnych i ogélniej rozumianego rozwoju gospodarczego. Kluczo-
wym watkiem w kontekscie dopasowania jest tu szczegdlne zderzenie
perspektywy jednostkowej i spolecznej czy rynkowej. Z jednej strony
mowa bowiem o grupie zawodoéw, do wykonywania ktérych przestanka
jest przede wszystkim talent — odkryty i szlifowany, niejednokrotnie od
bardzo wezesnych etapéw edukacji, chociaz bywa inaczej (wystarczy tu
pordéwnac $ciezki literatéw czy niektdrych artystow wizualnych, ktorzy
dzialalno$¢ twoércza podejmuja czesto dopiero po zakorczeniu edukacji
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formalnej lub na jej ostatnich etapach, i muzykéw czy tancerzy, ksztal-
cacych sie od szkoly podstawowej czesto az do studiéw 111 stopnia), co
prowadzi do bardzo zréznicowanej i wymagajacej analizy o biograficznym
charakterze (obecnej chociazby w literaturze jako biografie wybitnych
oraz wspolczeénie jako biogramy-autonarracje na stronach www czy
w profilach portali spotecznosciowych). Z drugiej jednak strony niezwy-
kle istotny jest aspekt systemowy — edukacyjny i gospodarczy — a wiec
szkolnictwa artystycznego i klasyfikacji zawodéw. Klasyfikacja Zawodow
i Specjalnoéci to opisowe narzedzie, ktérego zastosowanie odwoluje sie do
potrzeb rynku pracy w zakresie klasyfikowania pracownikéw;, bezrobot-
nych i ofert pracy. W swojej tre$ci w odniesieniu do zawoddéw twérczych
iartystycznych znaczaco odbiega od autodefinicji artystow, pozostajacej
mocno zwigzana z aspektem twérczosci i ,wolnosci” zawodu (prowadza-
cym wsp6lczeénie raczej do prekaryjnosci niz do wolnosci osobistej).

Artysciitworcy to pracownicy, ale i aktywisci, absolwenci wieloletnich
procesow ksztalcenia, a takze osoby niemajace zadnego wyksztalcenia kie-
runkowego — ich zréznicowanie jest bardzo znaczace. Szczegélnie istotne
wydaje si¢ przywolanie swoistej putapki, jaka staje si¢ owo wieloletnie szli-
fowanie talentu i w efekcie bardzo waskie dopasowanie czlowiek-zawdd,
ktore moze stanowic raczej kajdany frustracji niz zrédto satysfakcji. Ta
potencjalna putapka ma zreszta wiele twarzy, frustracja jest tylko jedna
znich. Przy odwotywaniu sie do kategorii dopasowania w odniesieniu do
sytuacji artystow i tworcoéw jak w soczewce odbijaja sie watki dopasowa-
nia cztowiek-zawéd (oparte na talencie, uzdolnieniach lub osobowosci
zawodowej), ale tez dopasowania kompetencyjnego i kwalifikacyjnego,
co lacznie skfania do analizy biograficznej, a nie tylko badania loséw
absolwent6w i wizerunku przedstawicieli zawoddw artystycznych. O ile
zatem analiza dopasowania kwalifikacyjnego i kompetencyjnego oparta
na danych BKL miata ilo$ciowy i jednozrédlowy charakter, o tyle analiza
poswiecona artystom jest znacznie bardziej jako$ciowa i wielozrédtowa,
wykorzystuje re-analize danych jako$ciowych i wtérng analize staty-
styczna danych ilo$ciowych.
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5.1. Definiowanie artysty

Kim jest artysta? Kim jest tworca? Te pytania maja filozoficzny posmak,
jednak odpowiedzi mozna poszukaé w prozaicznym zrddle — klasyfikacji
zawodo6w. Nie bez znaczenia sg takze autodefinicje.

Klasyfikacja zawoddw - artysta i twérca zdefiniowany oficjalnie

Pracujac w Polsce, mozna wpisac sie¢ w jeden z ponad 2,4 tys. zawodow
i specjalnosci. To zestawienie, zwane Klasyfikacja Zawodow i Specjalnosci
(KZiS), wkolejnych latach ulega modyfikacjom w odpowiedzi na zmiany
rynku pracy, co z jednej strony pozwala te zmiany $ledzi¢ (pojawiaja sie
nowe zawody, niektére znikaja), z drugiej bardzo utrudnia poszukiwanie
informacji w statystykach publicznych dotyczacych rynku pracy. Ogélna
struktura klasyfikacji obejmuje cztery poziomy grupowania: grupy wielkie
(10), duze (Iacznie 43), érednie (facznie 133) i elementarne (lfacznie 445),
w ich obrebie za§ — na najwyzszym poziomie szczegélowosci — zawody
i specjalnosci (2443 - liczby grup i zawodéw wg danych z klasyfikacji
22014 roku).

W okresie od 2004 do 2017 roku obowiazywalo kilka kolejnych
KZiS. Kazda z nich powstaje przy uwzglednieniu wielu réznych zrédet:
informacji szk6l wyzszych, stanowisk ekspertow zawodoznawstwa,
pracodawcéw, stowarzyszen i innych organizacji. Podmioty te zglaszaja
propozycje uzupehien lub zmian, chociaz baza pozostaje (ze wzgledu
na miedzynarodowe poréwnania) standard ISCO (obecnie w wersji 08).
Najistotniejsze wskazanie dotyczy faktu, ze spis obejmuje zawody, tj. czyn-
nosci wykonywane w ramach spolecznego podziatu pracy, wymagajace
wiedzy lub praktyki, a przede wszystkim stanowiace zZrédlo dochodu. Nie
jest to wiec w pelni odgérnie zaprojektowana klasyfikacja, a umieszczenie
w niej konkretnego zawodu oznacza tylko, Ze na rynku pracy rozpoznano
wykonujacych go pracownikéw. Swego czasu (w 2009 roku) oburzenie
wywolala obecno$¢ w niej astrologdw czy wrdzéw, wystosowano nawet
List otwarty w obronie rozumu, w ktérym jego sygnatariusze stwierdzali:
»Uwazamy za skandaliczne umieszczenie na tej liScie szeregu profesji nie
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majacych nic wspdlnego z cywilizacja XXI w., a juz na pewno z oficjalnie
gloszona przez Rzad RP ideg tworzenia spoleczeristwa opartego na wie-
dzy” (Turski, 2009), na ktéry éwczesna minister Jolanta Fedak (2009)
odpowiedziala, wyjasniajac, ze ,klasyfikacja powinna obiektywnie
odzwierciedla¢ fakt zaistnienia zbioru zawodéw [...] nie ma przy tym
znaczenia, jaki jest status ontologiczny zawodu i istota wykonywanych
zadan, przypisanych do niego”. Ta dyskusja pozwala stwierdzi¢, ze mimo
wistocie porzadkowo-statystycznego charakteru klasyfikacji (jej gtéwne
zastosowania dotycza statystyki rynku pracy), ani wpis zawodu, ani jego
opis nie s3 bez znaczenia.

W analizowanym przypadku artystéw i tworcéw (jakkolwiek nie-
jednoznaczna bylaby to kategoria) obejmowata w 2010 roku grupa 265
»Tworcyiartysci”, z ktorej jednak wylaczono do osobnej kategorii — be-
dacych wczeéniej w jednej grupie z artystami wizualnymi, muzykami,
tancerzami i aktorami — ,,Literatéw i dziennikarzy” (kt(’)rych polaczono
z filologami). Mozna s3dzi¢, ze istotniejsza od aspektu twérczego okazala
sie niejako praca z jezykiem. Wezesniej (w poprzedniej KZiS) ,,Specjalisci
kultury i sztuki” obejmowali: literatéw, artystéw plastykow, kompozy-
torow i muzykéw, choreograféw i tancerzy, producentoéw, rezyseréow
i aktoréw. Dlaczego te zmiany s istotne? Poniewaz wg KZiS prowadzone
sa analizy zatrudnienia, wynagrodzen i bezrobocia, a zmiany wiaza si¢
z utrudniong (a czasem niemozliwa) analiza dynamiczng. Ogodlnie
ulokowanie artystow w grupie wielkiej specjalistow wskazuje na przypi-
sany im poziom kwalifikacji, jest on bowiem zdefiniowany jako czwarty
wg ISCO-08, co oznacza studia wyzsze (zawodowe, magisterskie, pody-
plomowe lub doktoranckie). Jedna z ciekawszych zmian w KZiS miedzy
2010 a 2014 rokiem bylo pozbawienie dwdch zawoddw artystycznych
nazwy artysta” — artysta muzyk instrumentalista i artysta muzyk woka-
lista stali sie odpowiednio instrumentalistg i wokalista®.

W przypadku wybranych zawodéw warto sprawdzié, co robig ich
przedstawiciele — wg oficjalnych opiséw grup elementarnych (w kazdej
grupie istnieje wiele zawodow i specjalnosci o bardziej szczegélowo zde-
finiowanym opisie, dostepnym m.in. na stronie stuzb zatrudnienia jako

! Szczegblowe zestawienie zawieraja zalaczniki.
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wyszukiwarka zawodéw i specjalnosci) np. literaci pisza utwory literackie
o charakterze innym niz dziennikarski w celu ich opublikowania, ale juz
artysci plastycy wykonuja dziefa sztuki, chociaz nie definiuje si¢, czemu
maja one shuzy¢.

(Auto)definicja artysty

Przestanek do rozpatrzenia autodefinicji i skontrastowania ich z defini-
cjami klasyfikacji zawoddéw dostarczaja przede wszystkim badania dedy-
kowane artystom wizualnym (,,Wizualne Niewidzialne. Sztuki wizualne
w Polsce. Stan, rolaiznaczenie”). Marek Krajewski i Filip Schmidt (2017),
wskazujac na watki interpretacyjne uzyskanych wynikéw, zauwazaja
réznice w kryteriach, jakie s3 istotne dla samych artystéw (absolwentéw
ASP) i og6tu Polakéw. W ogélnej opinii kluczowymi kryteriami okazato
sie tworzenie wybitnych dziet sztuki (zgoda 83%) i publiczne wystawianie
prac (zgoda 83%), z kolei dla absolwentéw ASP te kryteria s3 wazne,
ale z duzo mniejszym naciskiem (odpowiednio 42% i 38%). Autorzy
Zauwazajq:

Osoby legitymujace si¢ wyzszym wyksztalceniem artystycznym
stowo artysta traktuja czesto nie jako nazwe profesji, ale raczej jako
rodzaj nagrody, na ktéra zastuguja tylko najwybitniejsi jej przedsta-
wiciele. [...] Twércy prébuja domykaé pojecie artysty w taki sposéb,
by zbiér 0s6b nim objetych byl dosy¢ waski. To domkniecie polega
na wyrzuceniu poza niego oséb, () ktére nazywamy artystami po-
tocznie (jednostki zachowujace si¢ nietypowo lub ekscentrycznie,
perfekcyjne w tym, co robia, pomystowe i twércze) oraz (b) ktére
spelniaja wylacznie instytucjonalne kryteria (ukoniczyly szkole ar-
tystyczna i wystawiaja swoje prace publicznie) (Krajewski, Schmidt,
2017, 5.76).

Co niezwykle interesujace, mimo takiego zawezajacego definiowania
artysty sami absolwenci w wigkszo$ci uwazali si¢ za artystow (84%).
Oddajmy ponownie glos autorom raportu:
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Moze to oznaczad, iz definicje te bardzo restrykeyjnie stosuje sie
wobec innych i jako 0og6lna regule, a duzo bardziej liberalnie wobec
samych siebie. Moze to réwniez oznaczad, iz wyjatkowos¢ objawia-
jaca sie w tworzeniu wybitnych dziet sztuki widzi sie raczej u siebie
niz u innych. Nie musi to wskazywa¢ na megalomanie naszych
respondentéw i wysoki stopient narcyzmu, raczej na $wiadomo$¢,
iz sensem sztuki jest to, ze nie potrafig jej tworzy¢ wszyscy, ale
nieliczna grupa oséb, ktéra dodatkowo, by utrzymac ten elitarny
charakter swojej dzialalnosci, musi stosowac bardzo restrykcyjne
kryteria oceny efektéw pracy tych, ktorzy aspiruja do miana artysty
(Krajewski, Schmidt, 2017, s. 77).

W interpretacjach bycia artysta Krajewski i Schmidt widza roman-
tyczne korzenie niezwyklo$ci, a jednoczesnie wywodza z nich utrzymujace
sie przekonanie o koniecznosci podporzadkowania zycia sztuce, czego
konsekwencja jest odmowa tego statusu, gdy motywem tworczosci staje
sie zarobkowanie: ,,traktowanie bycia artysta jako unikalnego sposobu
zycia, sprawia, iz gdy zaczyna sie¢ kreowac na zlecenie, chalturzy¢, gdy
motyw zarobkowy staje sie gtéwna motywacja — pojawiaja si¢ rowniez
watpliwosci co do tego, czy nie powoduje to automatycznie utraty statusu
artysty” (2017, s. 77-78). W kontekscie historycznym, gdy analizuje
sie biografie twércow i ich mecenaséw, powszechno$¢ tworzenia ,,na
zamowienie”, oraz w kontekscie wspdlczesnym: grantéw, konkurséw
i stypendidw, a przeciez takze nadal zamdwien ta restrykcyjnos¢ nieco
zastanawia, wydajac sie raczej racjonalizacja (wlasnej sytuacji finansowej)
niz faktycznie obowiazujaca sktadowq definicji. Jednoczesnie Krajewski
i Schmidt wskazuja, ze dla 31% respondentéw (absolwentéw ASP) sztuka
to ,,sposdb, tres¢ i/lub sens ich zycia” (2017, s. 46).

Lacznie gléwne spojrzenia na osoby uprawiajace sztuke, ktére wyta-
niajg si¢ z opinii samych absolwentéw ASP i ogélu Polakéw, obejmuja
m.in. talent, kreatywno$¢ i umiejetnosci techniczne (niezbedne do
tworzenia na odpowiednim poziomie), ale tez trzy perspektywy, ktére
pozwalaja siegnac po relewantne dane statystyczne:

— perspektywe ekonomiczna, prowadzaca do analizy zarobkéw i — ogél-
niej — srodkéw uzyskiwanych z dziatalnosci artystycznej i tworczej;
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- perspektywe wyksztalcenia, bedaca przestanka badan loséw absol-
wentow zaréwno w perspektywie danych szkol, jak i urzedéw pracy;

— formalnie wykonywane zajecie, co pozwala analizowa¢ miejsca
pracy i zawody wg KZiS.

Definicje i autodefinicje artysty/tworcy silnie odwoluja sie do dopa-
sowania cztowiek-zawdd, a wiec do dopasowania na poziomie indywidu-
alnym. Widoczne jest odwolanie do talentow i wyjatkowosci, decydujace
dla podjecia aktywno$ci tworczej, a jednocze$nie mozna dostrzec koniecz-
noéé wyboru (i ukoriczenia) odpowiedniej $ciezki edukacyjnej pozwala-
jacej na wypracowanie warsztatu, ktérego konsekwencjami beda wolnos¢
tworcza i uczynienie z tej aktywno$ci wykonywanego zawodu. Bardziej
szczegdtowo podejmiemy najpierw analize owej $ciezki edukacyjnej.

5.2. Ksztatcenie artysty
Szkoty i absolwenci

Dane GUS pozwalaja policzy¢, ile 0s6b ukonczyto odpowiednie szkoly,
zar6wno z poziomu s$redniego, jak i wyzszego. Oczywiscie ich znaczenie
jestrézne — muzycy czy tancerze zwykle zaczynaja ksztalcenie zawodowe
bardzo wczesnie (na poziomie szkoly podstawowej), artysci wizualni
nieco pézniej (na poziomie szkoly $redniej lub wyzszej), a literatéw
w zasadzie nie ksztalci sie w specjalnych szkotach czy na kierunkach stu-
diéw. W tej analizie skupimy sie jednak na studentach (dane dotyczace
uczniéw i absolwentdw szkot srednich z lat 2004-2010 zawarto w zalacz-
niku). Studenci réznych kierunkéw artystycznych stanowili w okresie
2000-2017 w kolejnych latach okoto 1% wszystkich studiujacych i cho¢
to niewiele, jednak ich wzgledny udzial systematycznie résl, tzn. o ile
liczba studentéw w analizowanym okresie najpierw wzrosta do niemal
2 mln (w2005 roku), by potem stopniowo male¢, o tyle liczba studentéw
kierunkow artystycznych w kazdym kolejnym roku wzrastata — z 16 tys.
w roku 2000 do ponad 33 tys. w roku 2017. Daje to facznie 83 tys. absol-
wentéw studiéw na kierunkach artystycznych (w poréwnaniu z facznie
4,5 mln absolwentéw wszystkich kierunkéw z lat 2000-2017 z obu stopni
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ksztalcenia). Podobnie jak liczba studentéw, takze liczba absolwentéw
kierunkéw artystycznych byla w kazdym kolejnym roku wyzsza, z wieksza
dynamika niz w przypadku ogétu absolwentéw?.

Podsumowujac, w okresie miedzy 2001 a 2010 rokiem szkoly arty-
styczne na poziomie srednim ukonczylto 86 244 absolwentdw, za$ studia
wyzsze w okresie 2000-2017 — 83 278 absolwentdw. Czeé¢ absolwen-
tow szkot z pewnoscig kontynuowala ksztalcenie na poziomie wyzszym
(chociaz dane z badan nie wskazuja, by bylo to bardzo powszechne,
np. w metropolii bydgosko-toruniskiej tylko 11% badanych artystow
i twércéw ukonczylo szkole érednia o profilu artystycznym [Ilczuk, Du-
dzik, Gruszka, Jeran, 2015, s. 90], a w badaniach absolwentéw APS tylko
35% jako motyw wyboru studiéw wskazalo kontynuacje wezeéniejszych
etapéw edukacji [Krajewski, Schmidt, 2017, s. 47], chociaz nie musi to
by¢ réwnoznaczne z odsetkiem oséb, ktore faktycznie kontynuowaly
nauke), ale kierunki artystyczne studiowali tez cze$ciowo absolwenci
szkol o profilu innym niz artystyczny. Ilu zatem potencjalnie pojawilo
sie na rynku pracy wyksztalconych artystéw i twércow? Dosy¢ trudno
to oszacowa(, ale gdyby nawet byli to tylko absolwenci studiéw wyz-
szych, to powinni pojawi¢ si¢ na rynku pracy w liczbie wlasnie 83 tys.
W opisach ich sytuacji na rynku pracy dysponujemy jedynie zbiorczymi
danymi o zatrudnionych i bezrobotnych, co tylko cze$ciowo okresla losy
absolwentéw i dopasowywanie si¢ do wymogéw miejsc pracy, zmiany
zawodu, wielozawodowos$¢, a juz zupelnie nie pozwala na rozpoznanie
skali samozatrudnienia czy wieloetatowos$ci. O tym jednak dale;.

Dodatkowe i bardziej szczegélowe zrédlo danych o absolwentach
iichlosach stanowia wyniki badania monitorujacego ekonomiczne losy
absolwentéw (ELA). Ograniczajac obszar kierunkéw studiowania do
sztuki (co obejmuje kazdorazowo po kilkaset szczegétowych programéw
studiéw), mozna uzyska¢ nastepujace dane nt. absolwentéw studiéw
I stopnia, kontynuowania przez nich nauki na studiach II stopnia i wresz-
cie absolwentéw studiéw II stopnia.

2 SzczegSlowe dane zawieraja zalaczniki.
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Tabela 5.1. Absolwenci kierunkéw studiow z obszaru sztuki wg danych ELA
i ich sytuacja w kontekscie studiowania

Rok uzyskania

2014 2015 2016
dyplomu

. .. licencjac- | magister- | licencjac- | magister- | licencjac- | magister-
Poziom studiow ) g ) g ) g

kie skie kie skie kie skie
Liczba absol- 3584 2429 4119 2652 3909 2467
wentéw wg ELA
(obszar sztuki)

Absolwenci kie- 7666 6013 8009 6771 8087 6376
runkdw arty-
stycznych wg
danych GUS

Liczba progra- 195 238 311 217 286 199
mow

Udziat czasu na 39,5 10,1 494 10,4 55,8 11,3
dalszych stu-

diach (w %)~
Udziat czasu na 10,3 5,7 11,0 6,2 10,7 54
studiach taczo-
nych z praca
(w %)

Udziat 0sob, 62,0 18,0 59,0 17,0 67,0 14,0
ktére studiowa-
ty po uzyskaniu
dyplomu (w %)

* Zgodnie z definicjami autoréw badania:
- udziat czasu na dalszych studiach (w %) - procent miesiecy po uzyskaniu dyplomu,
w ktérych przecietny absolwent studiowat na innych programach studiow;
- udziat czasu na studiach taczonych z praca (w %) - $redni procent miesiecy, w kto-
rych absolwenci jednoczesnie studiowali na innym programie studiéw i pracowali.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie raportéw ELA (http://ela.nauka.gov.pl/
[dostep: 10.03.2019]).

Jakwida¢, wg danych przetwarzanych w ramach badania ELA wlatach
2014, 2015 1 2016 studia z obszaru sztuki korczylo na poziomie licen-
cjackim okolo 4 tys. 0séb, zas na poziomie magisterskim — okoto 2,5 tys.
Sa to dane nieco nizsze niz podawane wg GUS, co wynika z odmiennych
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kryteriéw (wg GUS kluczowy jest typ ukoriczonej uczelni, wg ELA —
program studiéw). Bardzo duze wewnetrzne zréznicowanie oddaja infor-
magje o liczbie programéw ksztalcenia odniesione do liczby absolwentow,
pozwalajace wskazad, jak niewielkie s3 to grupy (np. 238 programéw
przy 2429 absolwentach studiéw magisterskich w 2014 roku wskazuje
na érednig liczebno$¢ rocznika danego programu wynoszaca 10 oséb, dla
studiow licencjackich bylo to $rednio 18 0séb — dla poréwnania w tym
samym roku dla absolwentéw w obszarze nauk spolecznych, w dziedzinie
nauk spotecznych, dla studiéw licencjackich byly to 72 osoby, dla studiéw
magisterskich — 62), a wiec jednoczesénie jak duze jest miedzy nimi zréz-
nicowanie w zakresie ukonczonych programéw studiow.

Stosunkowo powszechne bylo kontynuowanie ksztalcenia nie tylko
wéréd absolwentéw studiéw licencjackich (kontynuowata wigkszo$¢),
ale i studiéw magisterskich (po kilkanascie procent w kazdym roczniku),
jednak z danych nie wynika, czy byly to studia bezposrednio zwigzane
z weze$niejszym etapem ksztalcenia (w ramach tego samego lub zbli-
zonego kierunku), czy tez raczej modyfikujace kierunek wyksztalcenia.

Dojscie do zawodu - opowiesci artystow

Opinie o tym, czy ijak wazne jest wyksztalcenie dedykowane dzialalnosci
artystycznej, sa zréznicowane. Muzykom absolutnie niezbedna jest dluga
$ciezka, umozliwiajaca zdobycie kompetencji technicznych — czyms na-
turalnym wydaje si¢ droga od podstawowej szkoly muzycznej po studia
(czasem Il stopnia). Podobnie dla (czgéci) artystow wizualnych $ciezka
ksztalcenia to zdobywanie kompetencji technicznych i na ich bazie po-
szukiwanie wlasnego jezyka, sposobu wyrazenia siebie. Sciezka zaczyna
sie czgsto w szkole $redniej, a koriczy studiami (bywa, ze III stopnia). Tak
to ujmuja sami artysci:

Od mlodziericzej pasji, poprzez srednia szkote zawodowa, ktora
dawala mi uprawnienia do pracy w zawodzie plastyka, potem
studia wyzsze magisterskie, ktoére stanowily poglebienie wie-
dzy, kompetencji, umiejetnosci, no i nastepnie praca na uczelni
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wyzszej i podjecie studidw trzeciego stopnia. [grafik i dekorator

(plastyk)]

Jednak traktowanie tego rozwoju jako przygotowania do pracy nie
wydaje sie oczywiste. Jak zauwaza malarz, chociaz zaczynal ksztalcenie
zwiazane z malarstwem od liceum plastycznego, to jednak nie myslat
o wykonywaniu pracy w tym zawodzie.

Ajezeli chodzi o szkoly wyzsze, to jest tak i ja moze o tym opowiem
od siebie. Wybralem tutaj kierunek malarstwo. Jest ono najblizsze
duszy, ale ja nie wigzalem z rynkiem pracy. Zupelnie [ ... ] nie
mialem na myéli, Ze z tego zawodu bede czerpaé jakie$ korzysci
finansowe, bo tak nie byto. [malarz]

Znacznie bardziej odlegte od prostej ciezki edukacyjnej dochodzenie
do zawodu wskazuja rozméwcy reprezentujacy pozostale gléwne grupy
zawodow. Jak zauwaza pisarz, mozna méwic tylko o ogélnych uwarun-
kowaniach, za$ producent muzyki i tancerz wskazuja, ze wich przypadku
nie mozna méwic o zadnej ustalonej, jednoznacznej $ciezce edukacyjnej,
ale raczej o pewnej przypadkowosci lub koniecznosci prowadzenia indy-
widualnych poszukiwan, czesto w zawodach pokrewnych.

Nie wydaje mi sig, zeby $ciezka edukacyjna, poczawszy — po-
wiedzmy — od gimnazjum, liceum i poprzez studia byta jakas szcze-
gélnie przyjazna, jedli chodzi o zawdd pisarza, w sensie konstrukeji
samego programu, czy wymagan, ktére sa na poszczegélnych
etapach. [pisarz]

Ale zeby by¢ choreografem, to si¢ jeszcze duzo trzeba uczy¢. Za-
czatem wiec szukad réznych kurséw, zeby méc tez uczyé. Do tego
wszystkiego potrzebny jest stopien instruktora. [tancerz]

Ja jestem samoukiem. Dopiero potem poszedtem na studia, po
o$miu latach sie dopiero ksztalci¢ zaczatem. [producent mu-
zyczny |
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Mimo wskazywania na znaczenie ksztalcenia w zakresie przygotowania
technicznego, ,,twardych” kompetencji zawodowych, artysci sceptycznie
odnosza si¢ do zakresu, w jakim ich edukacja przygotowuje do wejécia na
rynek pracy. Najwymowniejsze jest chyba sformulowanie o przygotowa-
niu do pracy, ale do rynku pracy juz nie. W zalezno$ci od obszaru aktyw-
nosci tworczej sa wskazywane rozne bolaczki czy niekorzystne, tj. nie-
odpowiadajace pdzniejszym zadaniom zawodowym, ukierunkowania
aktywnoéci, np. przygotowywanie do roli solisty zamiast akompaniatora.
Warto tez zauwazy¢, ze rozumienie rynku pracy jest dosy¢ specyficzne
wirdd artystéw — to czesto stypendia i projekty albo przedsiebiorczo$é,
anie zatrudnienie etatowe. Byloby w tym dostrzegalne przede wszystkim
dopasowanie czlowiek-zaw6d, w mniejszym aspekcie czlowiek—praca,
ajuz zupelnie pomijane (jako u§wiadamiana koniecznos¢) dopasowanie
czlowiek-organizacja.

Studia przygotowuja do podjecia pewnych dziatan na rynku pracy,
ale do samego rynku pracy chyba nie... Ja na przyklad nie dowie-
dzialem sie, gdzie moge podjac prace jako kompozytor, jak szuka¢
tych projektdw, jakie s3 mozliwoéci w kraju i poza nim, jakie sa
mozliwosci stypendialne i rézne dzialania, ktérych nie wymieniam,
a jakie istnieja. Pod tym wzgledem jest to niewystarczajace. [kom-
pozytor]

U nas na Wydziale jest taki przedmiot [...] marketing w sztuce. On
dotyczy tego [...], jak nie dac si¢ wyrolowaé przez réznych intere-
santéw, jak dba¢ o siebie. [malarz]

W sondazowym badaniu artystéw wizualnych (absolwentéw ASP)
ujawnily si¢ silne motywacje dopasowujace (do zawodu). Wskazy-
wali oni, Ze swoje (artystyczne) studia wybierali przede wszystkim ze
wzgledu na zainteresowania (,,zainteresowanie sztuka” — 86% wskazan)
i predyspozycje (83%) — jak wida¢, w duzej mierze musialo to by¢ po-
laczenie tych motywoéw. Trzecim wg powszechno$ci wskazywania byla
konsekwencja (,,cheé kontynuowania wczeéniejszych etapéw edukacji
artystycznej” — 35%), niewykluczajaca, a byé moze nawet wzmacniajaca
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w indywidualnych decyzjach dwa najczestsze wskazania. Warto podkre-
§li¢, ze deklaracje ponownego wyboru tych studiéw ztozylo 65% badanych
(Krajewski, Schmidt, 2017, s. 46-47).

Wydaje sie zatem, ze artystow i tworcow charakteryzuje duza réz-
norodno$¢ $ciezek tranzycji. Nieograniczenie sie¢ w autodefinicji do
kwestii formalnych (wyksztalcenie) znajduje w efekcie uzasadnienie
w faktycznym przebiegu stawania si¢ zawodowym artysta/tworca. Do-
pasowanie i znaczenie jego efektywnosci sa jednak wyraznie potwierdzane
w deklaracjach artystow, szczegélnie w aspekcie wieloletniego opanowy-
wania warsztatu, ¢wiczen, ktore stanowia podstawe kompetencji i ktore
jednocze$nie w wielu przypadkach nie ograniczaja sie do trzech czy
pieciu lat szkoly lub studiéw, ale wymagaja znacznie dluzszej edukacji
lub uzupelniania jej szkoleniami, studiami podyplomowymi i innymi
formami edukacji ustawicznej. Dopasowanie znajduje tez swoj wyraz
w subiektywnym zadowoleniu i gotowosci do wyboru analogicznej
$ciezki, gdyby taka mozliwos¢ istniata. Artysci i tworcy, przechodzac te
$ciezke, potwierdzaja dopasowanie wewnetrzne, akceptuja i akcentuja
wybdr zawodu, ktéry do nich osobiscie pasuje.

5.3. Aktywnos¢ zawodowa artysty
Liczba artystéw zatrudnionych

O dane na temat zatrudnienia i wynagrodzenia szczegdlnie trudno. Re-
prezentatywne badanie zarobkéw zatrudnionych GUS przeprowadza
co dwa lata (kazdorazowo w pazdzierniku), jednak obejmuje nim tylko
podmioty gospodarcze zatrudniajace przynajmniej 10 pracownikéw (nie
obejmuje zatem najmniejszych, ale i najliczniejszych w Polsce podmiotéw
gospodarczych), a wyniki dotycza 0séb zatrudnionych, ktére przepra-
cowaly caly pazdziernik danego roku. Jego zaleta jest jednak mozliwo$¢
uzyskania informacji o sytuacji pracownikéw scharakteryzowanych ze
wzgledu na zawéd (zgodnie z KZiS), a nie tylko na zakres dzialalnosci
zatrudniajacego podmiotu. Oczywiécie pewne utrudnienie wprowadza
przywolywana juz wielokrotnie zmiana tej klasyfikacji. W pazdzierniku
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2010 roku w podmiotach gospodarczych zatrudniajacych przynajmniej
10 pracownikéw pracowato 7,99 mln oséb, najczesciej majacych wyzsze
wyksztalcenie (36%). Ogétem pracujacych w Polsce (wg BAEL) byto
wowczas 15,47 mln, zatem pracownicy tych podmiotéw stanowili 75%
ogodtu. Proporcja miedzy sektorami wlasnosci wyznaczala mniejszy udziat
sektora publicznego w poréwnaniu z prywatnym (40,2% wobec 59,8%).
Na tym tle pracownicy zawodow przynaleznych do kategorii twércow
i artystow stanowili niewielky grupe obejmujaca 11,8 tys. pracowni-
kéw z grupy zawoddw ,,Literaci, dziennikarze i filolodzy” oraz 9,7 tys.
»Iworcow i artystow”, w wigkszosci zatrudnionych w podmiotach sektora
publicznego (87,4%). Skupiajac sie na ,, Tworcach i artystach”, trzeba
zauwazy¢, ze ich najliczniejsza grupe tworzyli ,,Kompozytorzy, artysci
muzycy i $piewacy” (prawie 52,5%), w dalszej kolejnosci aktorzy (19,3%)
i artysci plastycy (10,6%), przy czym tylko w przypadku artystéw pla-
stykéw znaczacy byt udzial zatrudnienia w sektorze prywatnym (57%)?.

Bardziej aktualne dane opisuja ogélniejszy poziom zréznicowania —
zdefiniowana wg KZiS z 2010 roku grupa $rednia ,,Tworcy i artysci” to
najnizszy poziom agregacji, dla ktérego dane publikuje w cyklicznych
zestawieniach pt. Struktura wynagrodzen wedlug zawodéw GUS (2012,
2014, 2016, 2018b). Dane te nadal dotycza pracownikéw zatrudnio-
nych w podmiotach gospodarczych zatrudniajacych przynajmniej 10
pracownikéw i pozwalaja poréwnac sytuacje pracownikéw grupy wielkiej
(specjalisci), duzej (specjalisci z dziedziny prawa, dziedzin spotecznych
i kultury) i $redniej (,, Twércy i artyéci”), w podziale m.in. wg sektoréw
wlasno$cii plci®. Zgodnie z nimi liczebnos¢ ,, Twércow i artystow” nieco
zmalata w kolejnych latach (do 7,5 tys. w 2016 roku), tak jak zmalat (po-
zostajac caly czas znikomym) ich udzial w grupie wielkiej ,,Specjalisci”
(2 0,45% do 0,36%). Jednocze$nie dane nie ukladaja si¢ wjednoznaczny
trend (odstepstwem jest rok 2014).

3 Szczegdtowe dane pochodzg z zaméwienia nr DI-6-611/562/13/EG, DRP-01-
611-16(128)/2013/EM i zostaly pozyskane w ramach badania ,,Rynek pracy artystéw
i twércéw w Polsce”. Czg$é z nich przedstawiono w zalacznikach.

* Szczegdlowe dane znajduja sig w zalacznikach.
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Tabela 5.2. Twércy i artysci jako grupa pracujacych w przedsiebiorstwach
(zatrudniajacych przynajmniej 10 pracownikéw) w latach 2010-2016

e Udziat w grupie wielkiej

Kategoria (w %)
2010 2012 2014 2016 | 2010 | 2012 | 2014 | 2016
specjalisci razem 2136,2(2100,1|1986,4|2084,1| 100 | 100 | 100 | 100

specjalisci z dziedziny 99,6 106,3 103 | 101,219,74 | 7,06 | 8,16 | 7,41
prawa, dziedzin
spotecznych i kultury

tworey i artysci 9,7 75 8,4 751045 0,36 |0,42 | 0,36

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: GUS 2012, 2014, 2016, 2018b.

Dla porzadku nalezaloby wskaza¢, w jakich podmiotach gospodar-
czych (tj. w podmiotach deklarujacych okreslony zakres dziatalnosci)
zasadniczo pracuja ,, Tworcy i artyéci”. Klasyfikacji podmiotéw gospo-
darczych pod katem typu prowadzonej dzialalnosci poswiecona jest
Polska Klasyfikacja Dzialalno$ci (PKD). Takze i ona jest regularnie
modyfikowana. W analizowanym okresie bylo to najpierw PKD2004,
a pdzniej PKD2007.

Niestety ogdlne dane udostepniane przez GUS (raporty Dzialalnos¢
podmiotéw niefinansowych z kolejnych lat) ograniczaja si¢ do agregacji
do poziomu sekcji, a najbardziej istotna z punktu widzenia zatrudnienia
artystow i tworcow jest sekcja R. Obejmuje ona dzialalno$¢ opisang na-
stepujaco: ,,Dzialalno$¢ zwigzana z kultura, rozrywka i rekreacja. Sekcja ta
obejmuje szeroki zakres dzialalnosci kulturalnych, rozrywkowych i rekre-
acyjnych zwiazanych z réznymi zainteresowaniami ogélu spoleczenstwa,
wlaczajac wystepy na zywo, dzialalno$¢ muzeow, gry hazardowe, dzialal-
noéci zwigzane ze sportem i rekreacja” (GUS, brw, s. 251). W 2017 roku
(GUS, 2018a) dziatalno$¢ prowadzily w niej 23 144 podmioty, w wigk-
szosci (98,8%) zatrudniajace do dziewieciu pracownikéw. Lacznie
zatrudnienie w nich wynosito 53 tys. 0s6b z przecietnym miesiecznym
wynagrodzeniem brutto wynoszacym 5229 zt (w najmniejszych przedsie-
biorstwach bylo to 3069 zt). Przecigtnie w jednym podmiocie pracowato
nieco ponad dwéch pracownikéw (2,3), ale w najmniejszych érednia ta nie
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osiagala tej wartosci (1,6), co oznacza, ze male podmioty byly w istocie
podmiotami zatrudniajacymi jednego lub dwéch pracownikéw. Oczywi-
$cie w podmiotach sekgji R nie pracuja wylacznie artysci i tworcy ani nie
jest to jedyna kategoria przewazajacego rodzaju dzialalnosci podmiotu go-
spodarczego, w ktérym moga pracowac i pracuja artysci i twoércy. Dane te
uzupelniaja jednak obraz potencjalnych miejsc pracy artystow i tworcow.
Dla poréwnania nalezy wskaza¢, ze wsréd wszystkich podmiotéw gospo-
darczych w Polsce (wg stanu na koniec 2017 roku) najmniejsze stanowily
96,5%, a przecietne wynagrodzenie brutto wynosito: wéréd wszystkich
pracujacych 4454 zl, zas w najmniejszych podmiotach 2822 zL. W tym
$wietle sekcja R wydaje si¢ szczegolnie interesujaca jako charakteryzujaca
sie wiekszym nasyceniem najmniejszych podmiotéw gospodarczych,
ale jednoczes$nie nieco wyzszymi §rednimi zarobkami. Niemniej jednak
sekcja ta jest relatywnie niewielka — tworzace ja podmioty gospodarcze
stanowia 1,1% wszystkich niefinansowych podmiotéw gospodarczych
w Polsce, za$ zatrudnienie w niej obejmuje zaledwie 0,54% wszystkich
pracownikéw. Jednocze$nie ta charakterystyka posrednio wskazuje, jak
umiarkowana trafno$¢ maja analizy oparte na danych opisujacych pra-
cownikéw $rednich i duzych przedsiebiorstw, w ktorych realizowane jest
badanie wynagrodzen, a takze wyjasnia rozbiezno$¢ miedzy wynikami
GUS w tym zakresie a danymi ELA (opartymi na danych ZUS o pelnym
charakterze), nawet jesli uwzglednié fakt, ze dane ELA opisuja sytuacje
tylko ostatnich rocznikéw absolwentow.

Czas pracy i wynagrodzenie

Odwolujac si¢ ponownie do danych GUS (pamietajac o ich ograniczonej
adekwatnosci, nie mozna jednak do nich nie siega¢, skoro alternatywy nie
s3 dostepne), mozna scharakteryzowaé wynagrodzenia przedstawicieli
grupy ,, Tworcy i artyéci” zatrudnionych w podmiotach gospodarczych
o przynajmniej 10 pracownikach. Jesli charakteryzowac cala grupe wielka
specjalistow, to ich zarobki byly w 2010 roku o niemal 800 zl wyzsze niz
ogolu zatrudnionych, za$ ,, Tworcéw i artystoéw” wyzsze o kolejne 200 z1.
Z kolei grupa $rednia kryje bardzo duze zréznicowanie — o ile prezenterzy



5.3. Aktywnos$¢ zawodowa artysty 165

($rednia 10 tys. zt) oraz producenci filmowi, rezyserzy i pokrewni ($rednia
9,5 tys. zt) uzyskiwali przecigtne wynagrodzenie ponad dwukrotnie wyz-
sze od warto$ci w grupie $redniej, o tyle kompozytorzy, artyéci muzycy
i $piewacy ($rednia 3,9 tys. z1), choreografowie i tancerze (3,7 tys. z1)
zdecydowanie nizsze. Zréznicowanie zwigzane z plcia na poziomie zawo-
déw elementarnych okazalo si¢ szczegélnie istotne, dotyczylo zwlaszcza
prezenteréw oraz producentdéw filmowych, rezyseréw i pokrewnych —
wyzsze $rednie wynagrodzenia uzyskiwali mezczyzni®.

Ponownie siggajac po bardziej ogélne, ale i bardziej aktualne dane,
nalezy zauwazy¢, ze chociaz w 2010 roku zarobki brutto ,, Twoércéw i ar-
tystow” przewyzszaly $rednia grupy wielkiej ,,Specjalisci”, to od roku
2012 byly juz nizsze, a w calym tym okresie nieodmiennie pozostawaty
nizsze niz w grupie $redniej. Uwzgledniajac plec i sektory, warto wskazac,
ze zarobki mezczyzn ogélnie pozostawaly wyzsze, jednak jesli uwzgled-
ni¢ sektory, to przy utrzymujacej si¢ znaczacej przewadze wynagrodzen
mezczyzn w sektorze publicznym (np. w 2016 roku 5,4 tys. zt wobec

Tabela 5.3. Przecietne wynagrodzenia tworcow i artystow (na tle
grup duzej i wielkiej) pracujacych w przedsiebiorstwach (zatrudniajacych
przynajmniej 10 pracownikéw) w latach 2010-2016

Wynagrodzenie brutto (w zt) Wynagrodzem.e w f)(.ime?enlu do
Kategoria grupy wielkiej (w %)

2010 2012 2014 2016 2010 2012 2014 2016

specjalisci | 4327,31| 4771,02 |5067,79 | 5342,99 100 100 100 100
razem

specjalisci 5566,39 | 5760,89(5999,91| 6374,54 (128,63 | 120,75| 118,39| 119,31
z dziedziny
prawa,
dziedzin
spotecznych
i kultury

tworcyiar- | 4592,64 | 4579,71|4779,44| 5131,58 | 106,13 | 95,99| 94,31| 96,04
tysci

Zrodto: opracowanie wtasne na podstawie: GUS 2012, 2014, 2016, 2018b.

® Szczegélowe dane uwzgledniajace poziom zawodéw elementarnych pochodza
z zaméwienia nr DI-6-611/562/13/EG, DRP-01-611-16(128) /2013 /EM.
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4,5 tys. zt wérdd kobiet) w sektorze prywatnym sytuacja w wigkszosci
okreséw pozostawala odwrotna — wyzsze wynagrodzenia otrzymywaty
kobiety (np. w roku 2016 kobiety uzyskaly srednia 6,8 tys. zl, a mezczyzni
4,8 tys. zl; wyjatkowy pod tym wzgledem byt 2014 rok, gdy srednie wy-
nagrodzenia mezczyzn w sektorze prywatnym byly wyzsze i wynosity
6 tys. zt wobec S tys. zt wéréd kobiet).

Badajac artystow, ktorzy odniesli wzgledny sukces — poniewaz
spelnili warunki wstepne udzialu w badaniu, tj. przynajmniej polowe
(dlaliteratéw — 30%) dochodu uzyskiwali z pracy artystycznej (w roku
poprzedzajacym badanie, czyliw 2012) - pytano ich m.in. o to, ile czasu
poswiecaja na prace twércza, artystyczna. Sredni uzyskany wynik wy-
nosit wéwczas 35 godzin (przy bardzo duzym zréznicowaniu — odchy-
lenie standardowe wynosilo 21 godzin), a préba znalezienia czynnikéw
istotnych dla jego zréznicowania wykazala, ze istotnych (przynajmniej
statystycznie) jest kilka czynnikéw (szczegdlowe omoéwienie: Jeran,
Gruszka, 2016), m.in.:

— wyksztalcenie artystyczne — legitymujacy sie nim pracowali arty-
stycznie $rednio 10 godzin diuzej (38 godzin tygodniowo wobec
27). Moze to wynika¢ z bardziej jednoznacznego powiazania
z instytucjami kulturalnymi (jako pracodawca), co pozwala wigcej
czasu poswiecaé na dziatalno$¢ artystyczng — taka interpretacje
wspiera kolejna zidentyfikowana zaleznos¢;

— pracawinstytucji poza sfera kultury, na stanowisku niezwiazanym
z zawodem artystycznym, owocowala $rednim czasem krétszym
0 13 godzin (26 godzin tygodniowo wobec 39);

— promowanie wlasnej dzialalno$ci w internecie wiazalto sie
z krétszym czasem pracy artystycznej (32 godziny tygodniowo
wobec 37). Ten wynik potwierdza, ze czas na promowanie wlasnej
dzialalnosci artystycznej najprawdopodobniej jest ,,wykrawany”
z 0golnej puli, a wiec dokonuje sie tu substytucja aktywnosci — albo
tworczos¢, albo promocja.

Najwyrazniejszy i najwymowniejszy zwiazek ujawnilo jednak zesta-
wienie czasu pracy i przychoddéw z dzialalno$ci artystycznej. W grupach
owyzszym dochodzie z dziatalnoéci artystycznej dluzszy byt tez srednioty-
godniowy czas po§wigcony na prace artystyczna. Jednoczesnie — w $wietle
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Wykres 5.1. Rozktad czasu pracy w $wietle uzyskiwanych dochodéw

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych badania ,,Rynek pracy artystow
i twércow w Polsce”.

srednich czasu pracy w gospodarce — jest to dowdd, ze nielatwo by¢
artysta — przy przychodzie rocznym powyzej 40 tys. zt $redni czas pracy
artystycznej zostal przez badanych oszacowany na 56 godzin, sporo po-
wyzej kodeksowego etatu w Polsce (40 godzin w tygodniu) czy érednich
(dla 0séb pracujacych) w skali UE (36,5 godziny) i Polski (39,4 godziny)
w 2012 roku (Eurostat 2018). Trudno ten dochéd uznaé za szokujaco
wysoki, skoro odpowiadal miesi¢cznym zarobkom na poziomie 3,3 tys.
zt brutto przy $redniej krajowej wynoszacej w 2013 roku 3,8 tys. zt (dane
Banku Danych Lokalnych GUS).

Jesli uzupelni¢ ten obraz o spojrzenie od strony zréznicowania rocz-
nych dochodéw, to jest on réwnoczesénie znacznie prostszy, ale tez nieco
zaskakujacy (szerzej: Jeran, 2017) — jedynymi czynnikami réznicujacymi
byly wspominany juz $redniotygodniowy czas pracy oraz subiektywna
ocena tego czasu. W grupach o dochodach powyzej 30 tys. zl rocznie
trzech na czterech badanych wskazywalo, ze czas po$wigcany na prace
artystyczng byl ,,w sam raz”. Pozostali badani z tych grup w wigkszosci
uwazali, ze byto go za malo, chociaz wéréd badanych zarabiajacych miedzy
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30 a 40 tys. zl rocznie co trzynasty wskazywal, ze praca artystyczna zaj-
muje mu za duzo czasu. Co interesujace, odpowiedzi ,,za duzo” najczesciej
udzielali badani z grupy deklarujacej dochody miedzy 20 a 30 tys. zt rocz-
nie (co piaty) — mozna sadzi¢, ze ,,za duzo” mialo w sobie odniesienie do
oceny efektywnosci (takze ekonomicznej) tego czasu. Pozostaje jeszcze
zastanowic sig, ile oznacza ,w samraz” dla artysty — okazuje sie, ze $rednio
39 godzin w tygodniu, a zatem typowy etat. Wywalczony osmiogodzinny
dzien pracy i pigciodniowy tydzien wydaja sie idealnie odpowiadaé takze
wolnym duchom — artystom. Oczywiscie trudno sadzi¢, ze wszyscy arty-
§ci pracuja po 40 godzin tydzien w tydzien, wszak wiemy o ,,maratonach”
i nadmiernej samoeksploatacji (por. Jeran, Gruszka, 2016).

W badaniu artystéw wizualnych — absolwentéw ASP padto kluczowe
w kontekscie zarobkéw pytanie: ,,Z czego zyja arty$ci?”. Ustalenia bada-
czy mozna podsumowa¢, wskazujac, ze dzialalnos¢ zwiazang ze sztuka
jako podstawowe zrédlo utrzymania wskazata potowa badanych, co piaty
zadeklarowal taka prace jako istotne (uzupelniajace) zrédlo przychodu.
Powszechne bylo jednak uzupelnianie dochodéw praca inng niz upra-
wianie sztuki, poniewaz tylko co trzeci badany utrzymywal si¢ gléwnie
z aktywnosci artystycznej. Badacze podsumowali to nastepujaco:

[ ...] osoby parajace sie sztuka zawodowo nie s3 w stanie utrzyma¢
sie z jej wykonywania inaczej niz podejmujac inne prace wykorzystu-
jace artystyczne umiejetnosci, ale o charakterze ,,fuchy”, ,,chaltury”,
pojedynczego i nieregularnego zlecenia. [...] dotyka ich zjawisko
»pracujacej biedoty” — pomimo ze maja oni prace, to nie s3 w stanie
utrzymywac z niej siebie i swoich rodzin, i zmuszeni sq do podej-
mowania dodatkowych zaje¢ (Krajewski, Schmidt, 2016, s. 30).

Prace te cze$ciowo zwiazane sa z wykorzystywaniem kompetencji
artystycznych, ale nie s3 dla wykonawcy ,,uprawianiem sztuki” - jej
tworzenie to ,,zaledwie Y4 wszystkich prac zwiagzanych ze sztuka, kto-
rymi paraja sie artyéci” (Krajewski, Schmidt, 2016, s. 30). W aktywnosci
zawodowej i zatrudnieniowej artystéw — wielo$ciiréznorodnosci form —
dostrzec mozna przejawy prekaryzacji lub wspomnianego syndromu
»pracujacych biednych”, chociaz jednoczesnie trzeba zauwazy¢, ze ta
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kategoria obejmuje raczej osoby o niskich kwalifikacjach. Wg danych
z 2007 roku ich liczbe oszacowano w Polsce na okolo 2 mln Polakéw
z zasadniczg charakterystyka obejmujaca m.in. dominacje wyksztalcenia
zasadniczego zawodowego lub sredniego, zamieszkiwanie poza duzymi
miastami i wykonywanie prac fizycznych lub fizyczno-umystowych (Kuz-
micz, Stasiowski, 2008). W przypadku artystéw i twércéw ewentualne
podobienistwo do definicyjnych charakterystyk ,,pracujacych biednych”,
tj. 0sob, ktore bedac aktywnymi zawodowo, nie osiagaja dochodow wy-
starczajacych do zaspokojenia potrzeb (przy czym poziom zaspokojenia
mozna definiowa¢ nie tylko przez lini¢ ubdstwa [por. Muster, 2012;
Wojcik-Zotadek, 2013]), ale takze przez uwzglednienie specyfiki potrzeb
zwiazanych np. z samorealizacja — przeznaczanie przychodéw na dalsza
dzialalno$¢ artystyczna czy tworcza, nie zas z przetrwaniem biologicz-
nym i wlaczeniem spolecznym, chociaz utrudnia to odwolywanie sie do
reprezentatywnych danych statystycznych), odnosi sig raczej do kwestii
odmiennosci potrzeb i prekaryjnosci. Krajewski i Schmidt (2017, s. 37)
zauwazajg, ze szczegolnos¢ prekaryjnej sytuacji artystow zawiera w sobie
nieregularno$¢ przychodéw iich wielozrédlowo$¢, w tym zwiazang z bra-
kiem mozliwosci utrzymania si¢ z pracy zwiazanej ze sztuka — zaledwie 4%
badanych absolwentéw ASP utrzymywalo sie z jednego zrdédta dochodow,
65% wskazywalo do trzech zrédel lacznie (Krajewski, Schmidt, 2017,
s.38).Z drugiej strony dla prawie polowy absolwentéw praca przynoszaca
im dochdd byla praca wymagajaca kompetenciji artystycznych, ale nie
zwiazang ze sztuka (Krajewski, Schmidt, 2017, s. 39).

Dane ELA pozwalaja potwierdzi¢ prekaryjny charakter zatrudnienia
absolwentéw kierunkéw artystycznych. Wynagrodzenia odnotowane wg
danych ZUS sa niewielkie, stanowigc w przypadku absolwentéw studiéw
licencjackich ponizej polowy wynagrodzen w powiatach zamieszkania,
ale wskazuja tez na korzysci ze zdobycia wyksztalcenia magisterskiego
— zaréwno w warto$ciach bezwzglednych, jak i relatywnie zarobki oka-
zuja sie wyzsze, cho¢ daleko im np. do $redniego poziomu w powiatach
zamieszkania. Aktywno$¢ zawodowa jest wyzsza wsréd absolwentow
studiéw magisterskich, ale wyzsze jest tez bezrobocie (mozna sadzi¢,
ze czesciowo ze wzgledéw formalnych), jednak dla zadnej analizowanej
grupy absolwentéw bezrobocie nie stanowi do$wiadczenia powszechnego.
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Prekaryjno$¢ widoczna jest takze w obrebie form zatrudnienia — wyraza
si¢ w réznicy miedzy czasem pracy a czasem pracy etatowej, a takze wluce
miedzy czasem pracy a bezrobocia, ktéra zasadniczo jest interpretowana
jako biernos¢, ale w przypadku artystéw moze wigza¢ sie aktywnosciami
tworczymi nieobejmowanymi sktadkami ZUS (znaczenie okreséw
nieobjecia artystow i tworcow sktadkami ubezpieczenia spotecznego
podkreslaty analizy z badan ,,Rynek pracy artystow i tw6rcéw w Polsce”
[llczuk, Dudzik, Gruszka, Jeran, 2015] i ich kontynuacja w postaci pro-
jektu ,liczenia” artystow®).

Tabela 5.4. Pracaiwynagrodzenia absolwentéw kierunkéw z obszaru
sztuki

Rok uzyskania dy-

2014 2015 2016
plomu

licencjac- | magister- | licencjac- | magister- | licencjac- | magister-
kie skie kie skie kie skie
Srednie zarobki (brut- | 1998 2316 1964 2265 1923 2181
to, w zt)
Odniesienie zarobkow 48 58 47 56 46 52
do srednich zarobkow
w powiatach zamiesz-
kania (w %)*
Udziat czasu spedzo- 39,4 63,6 33,8 62,1 29 57,1
nego w pracy (w %)
Udziat czasu spedzo- 27,5 45,5 23,0 443 19,2 39,6
nego w pracy etato-
wej (w %)*
Udziat czasu spedzo- 47 8,4 3,9 8,4 33 8,4
nego na bezrobociu
(w %)*

Poziom studiow

* Definicje analogiczne jak w przypadku tabeli 5.1, s. 157

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie raportéw ELA (http://ela.nauka.gov.pl/
[dostep: 10.03.2019]).

® Projekt ,,Szacowanie Liczebnosci Artystéw i Twércéw w Polsce”, prowadzony
przez Centrum Badan nad Gospodarka Kreatywna Uniwersytetu SWPS na zlecenie
Narodowego Instytutu Fryderyka Chopina (http://liczydlo.art/o-badaniach/ [dostep:
20.02.2019]). Niestety raport z tego badania nie zostal jeszcze opublikowany.
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Opinie o artystach jako pracownikach

Pracodawcy artystéw (m.in. przedstawiciele: fundacji, stowarzyszenia
artystycznego, organizatora wydarzen kulturalnych, instytucji miejskich
organizujacych imprezy oraz wystawy, teatru) zapytani w czasie wywiadu
grupowego o to, jakim pracownikiem jest artysta, dokonali bardzo zr6z-
nicowanych opiséw. Z jednej strony jest to pracownik idealny, z drugiej —
roszczeniowy i ,nieogarniajacy” realiéw pracy.

[...] jest pracownikiem idealnym. Wynika to z tego, ze aktorzy sa
pracownikami ideowymi. [...] Aktorzy sa w stanie poswieci¢ oso-
biste rozne rzeczy, inne rzeczy, zarabianie pieniedzy, dla spektaklu.
I taka jaka$ ideowos¢ [...] powoduje, ze s3 po prostu idealnymi
pracownikami. [FGI2.3]’

[ ... ] saartysci, o ktérych sie méwi ,,artysta”. Indywidualnosci. Nie
wiem, pisarz... malarz... ito sa ludzie, ktorzy generalnie nie miesz-
czq sie w ramach, nie mieszczg si¢ w godzinach. Ale oni w zasadzie
zazwyczaj etatowo nie pracuja. A jeéli pracuja etatowo, to zawsze jest
takie ,,aaa tam...”, co$ wlaénie... jako$ tam... nie wiem, co drugi
dzien czy... czy co§ takiego. Wiec jakby to jest... mi sie wydaje, ze
to jakby zupelna... specyfika pracy si¢ bardzo réznia jako, jako...
pracownicy. [FGI2.3]

Wiele wydaje si¢ zaleze¢ od obszaru aktywnosci artystycznej i typu
pracy, ze szczeg6lnym znaczeniem rozréznienia miedzy praca zespolowa
aindywidualng, chociaz tu bardziej istotne byly rozpoznawalnos¢ wkladu,
mozliwo$¢ zidentyfikowania (np. przez odbiorce) indywidualnego wy-
sitku i jako$ci pracy niz kwestia wspolpracy i ewentualnych trudnosci
w jej realizowaniu (wyzwan pracy zespolowej w aspekcie kompetenciji
wspolpracy, zbieznosci/rozbieznosci charakteréw itp.).

" Kody odnosza sie do zrealizowanych w ramach badania ,,Rynek pracy artystéw
i tworcow” zogniskowanych wywiadéw grupowych.
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Diametralnie rézny jest artysta solista, ktéry ma swiadomos¢, pelng
$wiadomos¢ tego, jak funkcjonuje, po co i dlaczego, a inna jest tak
zwana spoleczno$é. Spolecznosé jest przede wszystkim anonimowa.
I tutaj w tej anonimowos$ci oni jakby od razu wpadaja w ta roszcze-
niowq [...] Inaczej niz w teatrze. W teatrze jednak kazdy aktor ma
swoja role i wykonuje ja z imienia i z nazwiska. W orkiestrze jest
anonimowym muzykiem. [FGI2.4]

Aktor znany jest z imienia i nazwiska [...], a muzyk siedzi po prostu
w kanale, nie wida¢ go i... moze wszystko. [FGI2.3]

Jeszcze bardziej na przyklad wlasnie tancerze czy muzycy. To jakby
sa ludzie przyzwyczajeni do dyscypliny. Do pracy grupowej. Do
jakich$ godzin, do wspéldzialania i tak dalej. [FGI2.3]

Ale $wietnie si¢ na przyktad wspélpracuje z grafikami, z plastykami,
tak? Bo indywidualnie si¢ z nimi pracuje. [FGI2.1]

Jako jedna z przyczyn — zwlaszcza roszczeniowosci — pracodawcy
wskazuja prozaiczng niewystarczalno$¢ wynagrodzen, ktore artysci otrzy-
muja w ramach podstawowego czy gléwnego zatrudnienia. Wywoluje ona
dazenie do ,,odbicia” go sobie przez oczekiwanie wysokich wynagrodzen
w pracy o charakterze ,,chaltury”, mniej cenionej czy to osobiscie, czy
w $rodowisku.

[...] generalnie aktorzy s3 w trudnej sytuacji finansowej. Wiagnie
réwniez przez to, ze s3 bardzo pozajmowani. Stad na przyklad, nie
wiem, decyduja sie na jakis serial czy na jakie$ chaltury - zupelne
dla nich przestepstwo — takze z tego powodu, ze po prostu ktos
moze zarobié¢ duze pienigdze z tego. [W teatrze pracuje] na zasa-
dach niesatysfakcjonujacych... znaczy niezapewniajacych im bytu.
Aktorzy generalnie, gremialnie bardzo szanuja teatr i sa w stanie
pracowaé w teatrze za miesieczng pensje, ktéra jest réwna dwém
dniom w telewizji. Dwoém dniom pracy w telewizji! Natomiast
w momencie, kiedy id, nie wiem, wlasnie do serialu albo ida gdzies,
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zeby zarobi¢ pieniadze, no to cisng i pompuja, zeby... zeby dostaé
kase. No bo tam ida dla kasy. [FGI2.3]

Jeszcze wréce do orkiestr. Tez sa to po prostu wynagrodzenia nie-
satysfakcjonujace i posrednio ten ,,tumiwisizm” réwniez wynika
z tego, ze ci ludzie nie utozsamiajq sie¢ wylacznie z tym zespolem,
w ktérym graja, tylko siedzac na prébie, on juz mysli, ze musi i$¢
do szkoly i w szkole od tej do tej odsiedzie¢, a jeszcze potem co$
tam ma, dlatego Ze pensja nie wystarcza na godne zycie. [FGI2.4]

Wyjatkowos¢ artystow sprawia, ze postrzegani s jako ,,trudni”,
szczegdlnie w dopasowaniu sie do wymogéw organizacyjnych, norm
i standardéw miejsca pracy (co znacznie bardziej dotyczy twércéw in-
dywidualnych), a wiec w aspekcie dopasowania czlowiek-organizacja.
Braki w tym zakresie sa postrzegane jako braki edukacyjne — odpowie-
dzialno$¢ za przygotowanie artysty czy twércy do wspélpracy (co stanowi
kompetencje o charakterze ogélnym, spoleczna) spoczywa — zdaniem
rozmoéwcow — na systemie edukacji.

[ ...] tak jak Pan powiedzial — nie mozna rozlicza¢ poprzez wlasnie
pryzmat tabelek, tylko i wylacznie przez skutecznosé. A to, czy on
wykona to, co ma do zrobienia w przeciaggu 10 minut, jezeli jest
genialny, czy 20 godzin, jak jest nieudolny, no to juz jest zupelnie
taka indywidualna sprawa. [FGI2.2]

[ ...] sa rézne rodzaje artystéw. My jako fundacja czgsto wspélpra-
cujemy z artystami i czesto jest tak, ze arty$ci, szczegdlnie miodzi
artysci, zyja w $wiecie jakby oddalonym i jakby dodzwoni¢ sie
przed dwunasta i doprosic sie maila na czas jest jakby bardzo ciezko,
a s3 dojrzali artysci, np. pan [nazwisko], i mail jest na nastepny
dzien), nie ma problemu, jest odpowiedz, che¢ wspotpracy. Mlodzi
ludzie powinni by¢ uczeni na studiach odpowiedzialno$ci swego
rodzaju, ze tylko bujamy w oblokach, musimy sobie zdawac¢ sprawe,
ze musimy sobie jako$ byt zapewnid. Jezeli mamy kogos, kto jest
sie w stanie zaja¢ nami, to super, ale tak czesto nie jest. [FGI1.1]
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Wielozadaniowos¢ i wieloetatowosé

Wazna kwestig okazala sie niewystarczalnos¢ zarobkéw, ich wysokos¢ lub
ich niesystematyczno$¢ sprawily (sprawiaja), ze artysci jako koniecznoéé
postrzegaja $wiadczenie pracy i wspolprace z wieloma organizacjami,
a takze ,,dwuzawodowo$¢”, czesto zwiazana z pracg nauczycielska.

Jesli chodzi o kwestie finansowe, to jest to raczej dodatek do do-
chodéw, chociaz z punktu widzenia artystycznego to oczywiscie
kwintesencja. Natomiast jesli chodzi o strone finansows, to nie
satysfakcjonuja mnie. Incydentalnie sq to bardzo zadowalajace rze-
czy, ale w rozlozeniu na roczne dochody to to jest ponizej $redniej
krajowej. [...] Wyszloby powyzej SO procent, ale najgorsza tu jest
ta nieregularnos¢ i niepewno$¢ ich. [kompozytor]

Czesto oczekuje si¢ od mlodych twoércdw i tych takich - po-
wiedzmy - $rednio zaawansowanych wiekowo po prostu, ze
bedziemy pracowac za darmo, ze za darmo bedziemy wystawia¢
prace, za darmo albo za bezcen pisa¢, redagowac i wydawaé
katalogi itd. Dziala to troche tak, ze mam publikacje, jest moje
nazwisko sygnowane logo takiej a takiej instytucji i powinno mi
to wystarczy¢, powinnam by¢ z tego dumna. [grafik i dekorator

(plastyl)]

Dodatkowo wykonywany zawdd nieartystyczny to czgsto wspomi-
nana praca pedagogiczna, nauczanie. W podejsciu do niej wielu artystow
przejawiato zrozumienie i zainteresowanie, postrzegali ja jako naturalne
uzupelnienie twérczoéci (sami byli ksztalceni przez mistrzéw, ktérzy wla-
$nie te dwie aktywnosci taczyli). W podejsciu do wlasnej aktywnosci pe-
dagogicznej odzwierciedla si¢ pelne spektrum postaw — od autentycznego
zaangazowania i pasji dydaktycznej przez dostrzeganie w tym tradycji
i ciaglosci po wskazywanie na smutna koniecznos¢.

To jest cale moje zycie. Taniec lubie, wrecz kocham. Nie chce sie
ogranicza¢ i by¢ tylko tancerzem. Mam bardzo duza potrzebe
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edukowania w tej dziedzinie. Bardzo chee i lubie by¢ instruktorem.

[tancerz]

Ja sie rozwijam w tej pracy dydaktycznej réwniez sama w sferze
artystycznej. Jedno z drugim jest strasznie powiazane i ja sie w obu
tak samo realizuje i nie wyobrazam sobie, ze z ktdrej$ rezygnuje.
[wokalistka]

[...] problem pracy, jesli chodzi o artystéw plastykéw, jest w ogdle
bardzo zlozony, bo przeciez gléwne zatrudnienie to sa uczelnie
artystyczne i licea, gdzie moze zarobi¢ i jednoczesnie pozostaje
w sferze dzialalnosci artystycznej. [malarka]

[ Jako nauczyciel? Czy to jest tylko przymus ekonomiczny?] Nie, to
nie jest tez taka zla praca. Jest to ciekawa praca, z tym ze po prostu
granie mnie bardziej interesuje. [ pianista]

Czesto jest tak jednak, ze ludzie si¢ decydujg na te $ciezke peda-
gogicznga, bo mimo checi nie mogga sie¢ realizowac artystycznie,
nie ma zlecen, projektéw, a przychodzi normalne zycie, trzeba
zaplaci¢ rachunki i ta przestrzen pedagogiczna czy dom kultury to
jest najtatwiejsze zrddlo znalezienia pracy i czesto przychodzijako
taki przymus. To jest niestety tak, ze potem nie kazdy si¢ w niej
odnajduje, bo nie kazdy moze by¢ pedagogiem. [wokalistka]

Tak, na przyklad kurs pedagogiczny i tym podobne. Niestety $rodki
finansowe plynace z wykonywania zawodu artysty byly niewystar-
czajace, wiec musiatam w inny sposéb sobie zapewnia¢ minimum
egzystencjalne. [grafik i dekorator (plastyk)]

Wskazywane byly jednak takze zupelnie inne obszary dzialalno$ci,
w réznym stopniu czerpiace z kompetencji typowych dla aktywnosci
tworczej. Mogla to by¢ praca stowem czy wykorzystanie warsztatu ma-
larskiego, jak np. redakcja dla literata czy dokumentacja etnograficzna
dla plastyka, malowanie kopii przez malarza, czesto szerzej — animacja
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kultury, co wprawdzie odwoluje si¢ do kompetencji warsztatowych, ale
tez dydaktycznych, organizacyjnych czy po prostu spolecznych.

Znaczy, no, jednak jest to jakie$ co$ tez w okolicach pisania gdzie$
tam, jakie$ redakcje, prawda? Bardzo duzo ludzi jest jednocze$nie
jakimi$ tam dziennikarzami publicystami, bo tak to mozemy okre-
§li¢. Do tego jeszcze mamy gdzie$ tam na pewno wyktadowcéw
akademickich, co najmniej kilku jestem w stanie wymieni¢ praw-
nikéw. Wydaje mi sie, ze gdzies tam sfery ogdlnie zwigzane z pracy
w stowie, o, tak to nazwijmy. [ pisarz]

[...] zostalam zaproszona do projektu etnograficznego, gdzie
dokumentuje roboty terenowe i jestem odpowiedzialna za przy-
gotowanie wystawy etnograficznej. Tu s3 rzeczy niesamowicie
ciekawe i na tym zarabiam, to jest kolejny projekt twérczy i jest to
niesamowite. [ plastyk]

Jezeli chodzi o swoja twoérczo$é, to przyznam szczerze [$§miech), ze
nie sprzedalem nigdy zadnego obrazu. [...] robilem kopie, bo waska
publiczno$¢ jest zainteresowana, robie malarstwo dziewietnasto-
wieczne, takie z poczatku dwudziestego wieku to sg tez te obszary,
gdzie mozna wlasnie w tym takim podejéciu, na takim mozna
zarobic. I to s3 catkiem niezle pienigdze. [malarz]

Robie wiele réznych rzeczy. To, co wyniostam ze szkoly $redniej

i studiéw i jesli chodzi o przygotowanie zawodowe, to daje zapew-
nienie minimum egzystencjalnego na jakie$ SO procent, czyli musze

robi¢ inne rzeczy, bo to mi nie pozwala chociazby na oplacenie

wszystkich rachunkéw. Dlatego podejmuje sie wielu roéznych zadan,
no itu podstawy jest wlasnie praca nauczyciela. Oprocz tego praca

jako animator kultury, prowadzenie warsztatéw, pokazow... [grafik
i dekorator (plastyk)]

Odmienno$¢ aktywnosci tworczej i ,drugiego zawodu” wigze si¢ jed-
nak z ryzykiem nadmiernego zaabsorbowania, gdy 6w ,,drugi” (a czasem
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trzeci i kolejne) zawdd (a przynajmniej aktywno$¢) pochlania zasoby,
ktorych juz w efekcie — jak wskazuja rozmoéwcy — nie pozostaje wystar-
czajaco duzo, by realizowad prace tworcza, artystyczna.

Niestety z pracy tancerza jest trudno sie utrzymad, z pracy cho-
reografa troche latwiej, ale u nas w kraju nie da si¢ z tego w calosci
wyzy¢, wiec duzo mtodych ludzi musi szukaé dodatkowej pracy,
gdzie ta dodatkowa praca w gruncie rzeczy jest ta najwazniej-
sza, bo pozwala sie utrzymac i taniec spada na drugie miejsce.
[tancerz]

Jezelibym mial pienigdze, to znaczy miat jako$ byt zabezpieczony,
bo teraz, zeby sie z samej muzyki utrzymag, to robie kilka rzeczy
narazinie zawsze jest czas na to, co by si¢ naprawde chcialo zrobié.
[producent muzyczny]

W trakcie badan artystow wizualnych okazalo sie, ze etat, szczegdlnie
na uczelni, ma status swoistego ,,§wietego Graala”, jak to okreslono w ra-
porcie z badania absolwentéw ASP (Krajewski, Schmidt, 2017, s. 89).
Jego wartos¢ wiaze sie z jednoczesnym zapewnieniem poczucia bez-
pieczenistwa socjalnego (stale, stabilne wynagrodzenie) i mozliwoscia,
czy wrecz oczekiwaniem aktywnego uprawiania zawodu. Dostrzegalne
bylo tez odmienne od romatyczno-ofiarnej postawy starszych pokolen
pragmatyczno-profesjonalne podejscie mlodszych, znajdujace swoj
wyraz w dazeniu do opanowywania kompetencji, ktére sa fatwe do
monetaryzacji, a wiec raczej modne i praktyczne niz nastawione na
po$wiecenie i autotelicznie rozumiang twérczosé (Krajewski, Schmidt,
2017, 5. 90).

Ujmujac nieco inaczej kwesti¢ wielozawodowosci i zwielokrotnienia
liczby miejsc pracy, ponownie warto odwota¢ si¢ do danych ilo$ciowych
z badania ,,Rynek pracy artystow i twércéw w Polsce”. Analize sytuacji
w dwéch metropoliach (bydgosko-torunskiej i warszawskiej) mozna
przedstawi¢, opisujac dwa watki — wspdlpracy z wieloma instytucjami
ze sfery kultury oraz pracy poza sfera kultury, czyli zatrudnienia na sta-
nowiskach zwigzanych i niezwiazanych z praca artystyczna.
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Wspolpraca ma rézny zakres, w zaleznosci od grupy i metropolii.
W Warszawie najczeéciej z wieloma (czterema i wiecej) instytucjami
wspolpracuja muzycy, ale w metropolii bydgosko-torunskiej byli to
literaci, ktérzy w Warszawie w prawie polowie przypadkow deklaruja,
ze nie wspélpracuja z zadng instytucja ze sfery kultury (w metropolii
bydgosko-toruniskiej zaden z nich nie wskazat tej odpowiedzi). Wéréd
tancerzy w Warszawie rozklad odpowiedzi jest dosy¢ rownomierny,
z najliczniejszym udzialem wskazywania dwéch—trzech instytucji, ale
w metropolii bydgosko-torunskiej az dwoch na trzech tancerzy wspoét-
pracuje tylko z jedna instytucja. Arty$ci wizualni w Warszawie najcze$ciej
wymieniaja brak wspdlpracy oraz wspoélprace z czterema lub wiecej
instytucjami, z kolei w metropolii bydgosko-toruniskiej s3 to gléwnie
odpowiedzi wskazujace na kilka instytucji (zréznicowanie zakresu wspét-
pracy ze wzgledu na gléwny wykonywany zawéd bylo w przypadku me-
tropolii bydgosko-torunskiej istotne statystycznie — V Kramera = 0,33S;
p <0,001). Ujmujac wszystkich badanych Iacznie, bez wyrézniania grup
zawodowych, mozna wskaza¢, ze zréznicowanie sytuacji w obu o$rod-
kach jest szczegolnie duze w zakresie braku wspolpracy i wspotpracy
z jedng instytucja. O ile w Warszawie niemal co trzeci badany artysta
nie wspolpracowal z zadng instytucja ze sfery kultury, o tyle w metro-
polii bydgosko-toruniskiej deklarowano taki stan tylko w sporadycznych
przypadkach, czesciej za to niz w Warszawie wspotpracowano z jedna
instytucja. Istotny wymiar réznorodnoséci podejmowanej wspolpracy
obejmuje zakres wspolpracy poza instytucjami kultury.

Tabela 5.5. Wspétpraca z instytucjami ze sfery kultury wg miast i grupy
artystow (w %)

Grupa Metropolia Z 7adna Z jedna Z2-3 Z4iwiecej
muzycy warszawska 25,0 15,6 9,4 50,0
bydgosko-torunska 3,1 37,5 28,1 31,3
tancerze |warszawska 212 212 39,7 18,2
bydgosko-torunska 6,9 65,5 27,6 0
literaci warszawska 46,1 26,2 23,3 13,3
bydgosko-torunska 0 6,7 33,3 60,0
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Grupa Metropolia Z zadna Z jedna Z2-3 Z4iwiecej
artysci warszawska 37,5 18,7 15,6 28,2
wizualni bydgosko-torunska 17,6 14,7 38,2 294
Ogdtem | warszawska 32,3 20,5 37,7 27,6

bydgosko-torunska 8,2 33,6 31,8 26,4

Zr6dto: obliczenia wtasne na podstawie wynikéw badania oraz llczuk, Dudzik, Gruszka,
Jeran, 2015.

Praca poza instytucjami kultury moze sie¢ wiaza¢ z wykorzystaniem
kompetenciji artystycznych, mie¢ artystyczny czy tworczy charakter, ale réw-
niez nie mie¢ nic wspélnego z byciem artysta. Przypadki z pierwszej grupy
mogly zatem mie¢ charakter wspominanych w wywiadach z absolwentami
ASP ,chaltur”, w drugim za$ mogla to by¢ dowolna, inna praca. Ponownie
istotne roznice wigza sie z charakterem pracy artystycznej i osrodkiem,
chociaz ogélnie Warszawa bardziej sprzyja podejmowaniu pracy artystycz-
nej we wspélpracy z instytucjami spoza sfery kultury (deklaruje ja prawie
polowa badanych, w metropolii bydgosko-torunskiej tylko co trzeci), co za-
sadniczo nie powinno by¢ wielkim zaskoczeniem. W Warszawie najczeéciej
dotyczyla artystéw wizualnych (dwéch na trzech wspélpracuje poza sfera
kultury), rzadziej literatow (licznie wspélpracuja z podmiotami spoza sfery
kultury, ale cze$ciej w ramach pracy nieartystycznej niz artystycznej) czy
tancerzy, ktorzy wspolpracuja rzadziej niz artysci wizualni, ale — podobnie
jak oni — gléwnie w ramach pracy artystycznej. Najrzadziej jakakolwiek
wspolprace z instytucjami spoza sfery kultury deklaruja muzycy. Z kolei
w metropolii bydgosko-toruniskiej najintensywniej wspotprace deklaruja
literaci — niemal wszyscy pracuja poza instytucjami kultury i swoja prace
okreslaja zaréwno jako artystyczna, jak i nieartystyczna. Powszechnie
deklarujq ja takze artysci wizualni, jednak niemal dwukrotnie czedciej
okreslajacja jako artystyczna, podobnie jak potowa muzykéw. Grupe, ktdra
najrzadziej deklarowala jakakolwiek wspélprace z instytucjami spoza sfery
kultury, stanowili tancerze. W do$wiadczeniu artystow i twoércéw z metro-
polii bydgosko-torunskiej wspdlpraca z instytucjami spoza sfery kultury
byla powszechniejsza niz w Warszawie, w szczegdlnosci jej nieartystyczna
wersje deklarowano niemal dwukrotnie czescie;j.
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Tabela 5.6. Praca poza instytucjami ze sfery kultury (w %)

Grupa Metropolia Praca artystyczna | Praca nieartystyczna
muzycy warszawska 4,6 15,8
bydgosko-torunska 50,0 31,3
tancerze warszawska 42,4 0
bydgosko-torunska 17,9 3,6
literaci warszawska 36,7 47 4
bydgosko-torufiska 86,7 86,7
artysci warszawska 68,8 0
wizualni bydgosko-torunska 70,6 36,4
Ogodtem warszawska 47,0 17,6
bydgosko-torunska 53,2 33,3

Zrodto: obliczenia wtasne na podstawie wynikow badania oraz llczuk, Dudzik, Gruszka,
Jeran, 2015.

W badaniu artystéw metropolii warszawskiej i bydgosko-torunskiej
wskazania pracy dla instytucji spoza sfery kultury na stanowiskach niearty-
stycznych byly stosunkowo nieliczne — zadeklarowalo je 17,6% badanych
w Warszawie i 33,3% w metropolii bydgosko-torunskiej. Gléowne motywy
podejmowania takiej pracy mialy specyficzny, chociaz finansowy, charak-
ter, tj. sfinansowanie dzialalno$ci artystycznej, co zadeklarowala polowa
(52%) badanych z Warszawy i 12% badanych z Bydgoszczy i Torunia,
oraz zapewnienie sobie bezpieczeristwa socjalnego (odpowiednio 39%
126,4%) i podstaw egzystencji (odpowiednio 39%i 14,5%). Inne motywy,
takie jak nawigzywanie nowych kontaktéw czy promocja wlasnej osoby,
pojawialy si¢ jako pojedyncze deklaracje. Kluczowy jest zatem motyw
uzyskiwania §rodkéw finansowych — artysci i tworcy, jesli pracowali (pra-
cuja) w instytucjach spoza sfery kultury i w zawodach nieartystycznych,
to ze wzgledu na mozliwo$¢ zarobkowania.

Przygladajac sie bardziej szczegélowo uwarunkowaniom i konse-
kwencjom podejmowania pracy w organizacji spoza sfery kultury, na
stanowisku niezwiazanym z zawodem artystycznym, deklarowanej przez
co trzeciego badanego artyste w metropolii bydgosko-torunskiej, nalezy
wskazad, ze nieco czeéciej byli to artysci, ktorzy wspolpracuja z wieloma
instytucjami ze sfery kultury. 80,6% tej podgrupy deklarowato wspoélprace
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z wiecej niz jedng instytucja, wérdd niepracujacych poza sferg kultury
na stanowiskach nieartystycznych byto to 48,6% (V Kramera = 0,399;
p=0,001). Pracujacy poza sfera kultury i zawodem artystycznym czesciej
niz pozostali wskazywali, ze na prace artystyczng poswiecaja za malo czasu
(47,2% wobec 25%), jednocze$nie rzadziej okreslali go jako odpowiedni
(»w sam raz” — 50% wobec 65,3%; V Kramera = 0,239; p = 0,046)
i deklarowali tez istotnie krétszy czas pracy (26,2 godziny tygodniowo
wobec 29,3 godziny, test U Manna-Withneya, p = 0,003), ale nie réznia
sie istotnie rozktadem oszacowania przychodéw z pracy artystycznej
(V Kramera = 0,266; p = 0,273). Poza wspdlnota motywéw finansowych
artystow pracujacych w pozaartystyczny sposob charakteryzowat wiec
ogélnie szerszy zakres wspélpracy z réznymi instytucjami (i to, ze sa
to w wiekszosci literaci). Nie zaskakuja krotszy czas pracy artystycznej
i subiektywna ocena tego czasu jako niewystarczajacego, chociaz mozna
zasadnie zastanawiac si¢ nad jego efektywnym wykorzystaniem, skoro nie
wystepuja istotne roznice rozktadu przychodéw uzyskiwanych z pracy
artystycznej wérdd pracujacych pozaartystycznie i niepodejmujacych
takiej pracy. Warto jednak pamieta¢, ze wieloetatowos¢ dla wielu arty-
stow stanowi element naturalnej $ciezki rozwoju — szczegélnie w zakresie
podejmowania aktywnosci dydaktycznej, a etat w szkole (wyzszej lub
éredniej) stanowi swoisty cel (,,Graal”, jak to ujeli Krajewski i Schmidt
[2017,5.41]), dla wielu z nich synonim bezpieczeristwa socjalnego i jed-
nocze$nie wykonywania pracy pozwalajacej na dzialalno$¢ artystyczna
i twoérczg, nawet jesli odbywa si¢ ona poza instytucjami kultury. Wielo-
zawodowo$¢ stawia nowe pytania o dopasowanie (zaréwno na poziomie
dopasowania cztowiek—praca, jak i ogélniej — w kontekécie dopasowania
kwalifikacyjnego i kompetencyjnego) i uswiadamia, ze oczekiwanie
wykonywania jednego zawodu jest forma narzuconej konwencji (nawet
wskazania wymogow przekwalifikowywania sie i zmian zawodu w okresie
aktywnosci zawodowej odnosza si¢ do zawodéw wykonywanych kolejno,
nie za$ réwnoczesnie), ktéra odpowiada ,wygodzie” systeméw kategory-
zujacych czy to w obrebie systemu szkolnego, czy rynku pracy.
Dopasowanie wéréd swoich konsekwencji obejmuje zadowolenie,
poczucie samorealizacji, ale powinno takze oznacza¢ adekwatne (zaréwno
do aspiracji, jak i do potrzeb) wynagrodzenie. Sytuacja artystow i tworcow
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okazuje si¢ w tym aspekcie bardzo zlozona. Zwracajac uwage na czas pracy,
dostrzec mozna oddzialywanie czynnikéw $wiadczacych (a przynajmniej
wspierajacych takie przeswiadczenie) o korzyéciach z dopasowania —
mozliwo$¢ poswiecania wiekszej iloéci czasu na aktywno$¢ artystyczna
(zwiazang ze zbiezno$cia wyksztalcenia, zatrudnieniem na stanowisku ar-
tystycznym, ograniczeniem lub wykluczeniem zadan autopromocyijnych)
owocowala wyzszym wynagrodzeniem uzyskiwanym z pracy artystycznej.
Jednoczesnie jednak to wynagrodzenie mialo czesto relatywnie niewielka
warto$¢, dla wielu artystow zbyt niska, by mozliwe bylo utrzymanie sie
wylacznie ,,ze sztuki”, a niepewno$é uzyskania przychodu (obok jego
wysokosci) stanowi miare raczej prekaryjnosci niz wolnosci. W efekcie
artysta czy tworca, chociaz jako pracownik réznie oceniany, niezaleznie
od tego, czy jest idealny, czy trudny, przede wszystkim okazuje si¢ wielo-
zawodowy. Wéréd poruszonych w tej czedci watkéw wielozawodowosé
i wieloetatowo$¢, a takze towarzyszace im podejmowanie zatrudnienia
poza sferg kultury, czesto w ramach prac nieartystycznych, wskazuja na
wyrazne niedopasowanie. Niewatpliwie czg¢$¢ wielozawodowych do-
$wiadczen ma charakter zbiezny, komplementarny wobec kompetencji
artystycznych — w szczegdlnosci dotyczy to pracy nauczycielskiej czy
animacyjnej. Obok nich znaczacy jest takze udzial prac nieartystycznych,
z ktorych przychody stuza nie tylko zaspokojeniu potrzeb bytowych, ale
i dziafalnosci artystycznej (jest to zatem swoisty automecenat). Obawy
(lub doswiadczenia) utraty w ten sposéb zasobéw (chociazby czasu) nie-
zbednych do pracy tworczej sa miara niedopasowania i wyraznie wskazuja
réznice miedzy dodatkowym zawodem, jakim jest nauczanie (pozwalajace
na korzystanie z warsztatu), a pracami, ktére na to nie pozwalaja, chociaz
trzeba zauwazy¢, ze jest to raczej pewna przestrzen stopniujaca niedopa-
sowanie (z jego subiektywna oceng) niz Scisle rozdzielone bieguny.
Wskazanie na powszechno$¢ doswiadczenia pracy pozaartystycznej
i osadzenie jej w kontekscie (nie)dopasowania prowadzi jednak do serii
kolejnych watpliwosci: czy mozna kompetencje i ogdlniejsza ,,osobowos¢
zawodowa” artysty czy tworcy ograniczy¢ do pola artystycznego? Innymi
slowy — czy artysta jest tylko artysta, zawsze, wylacznie i nieodmiennie,
ajego wszelkie dopasowanie (do wykonywanych czynnosci zawodowych)
czy samorealizacje (w wykonywanych czynno$ciach zawodowych)
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nalezy rozpatrywac z tej jednej perspektywy? Niecheé wobec ,,chaltur”
i wysrubowane kryteria uznawania (gléwnie innych) za artystéw, ktére
reprezentuja przedstawiciele tego zawodu (przynajmniej z grupy absol-
wentéw ASP), ale tez fakt, ze jednym z kryteriéw badawczych jest zwykle
zakres ,,znaczacych osiagniec”, $wiadczylyby o takiej wlasnie domina-
cji, »rozlewaniu” si¢ osobowodci artystycznej na catoksztalt osoby i jej
funkcjonowania, na obowiazek stosowania tej wlaénie perspektywy.

Artysta przedsiebiorczy

»Zawodem”, a przynajmniej zakresem obowiazkéw, laczonym z dziatal-
noscia tworcza i artystyczng (czasem wybranym, a czasem realizowanym
z koniecznodci) jest szefowanie wlasnej dziatalnosci. Przedsiebiorczo$¢
mozna postrzega¢ jako szanse na wolno$¢ — wykonywanie zawodu na
wiasnych warunkach. Wymog ten budzi jednak dwojakie obawy — z jednej
strony o kompetencje i 0 zréznicowane podloze tworczoscii przedsigbior-
czosci, z drugiej o wplyw na jakos¢ pracy tworczej. Wydaje si¢ wrecz, ze
dla wielu kompetencje z obu obszaréw niejako sie wykluczaja, co zreszta
czeéciowo obecne jest chociazby w koncepcji Johna Hollanda (gdzie sa
odlegle, chociaz nie przeciwstawne). Jak opowiadali na podstawie wia-
snych do$wiadczen arty$ci badani w metropolii bydgosko-torunskiej:

Albo s3 osoby, ktére umiejg sie dobrze sprzedawac i czesto jednak
reprezentuja nie najwyzszy poziom artystyczny, albo sa osoby,
ktdre reprezentuja jakis wyzszy poziom artystyczny i sa zupelnie
nieudolne na rynku. [pianista]

Wielu artystow, wiekszo$¢ chyba, nie ma tej umiejetnosci sprzedazy
samych siebie. Sa nieliczni, ktérzy potrafig sami o siebie zadba¢
i rynek zdobywad, ale gros artystéw nie posiada tych umiejetnosci.

[malarka]

Niektorzy z nich wrecz neguja celowos¢ myslenia przedsiebiorczego,
uwazajac, ze wystarczajace jest zabezpieczenie plynace z réwnolegtego
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zawodu (bazujacego na kompetencjach artystycznych), nie za$ sprzeda-
wanie wlasnej twoérczosci, czasem za$ niemal mitycznie postrzegaja jako
jedyna strategie mozliwie dobra prace.

Nie maluje dla zysku. To nie jest dla mnie istotne. A ta przedsie-
biorczos¢, o ktérej méwisz, to nie jest istotne i wazne dla mnie. Bo
mam prace na uczelni. Bo pracuje poza uczelnia jeszcze. I w takich
jednostkach. I te pieniadze s3. [malarz]

Istnieje tylko dobry produkt, ktéry wynika z checi robienia czegos,
jesli jest to robione z pasja, sercem, to ma to szanse na to, zeby dalo

réwniez sukces finansowy. Nie ma teraz takich regul, ktére moga
zagwarantowac sukces finansowy. Trzeba robi¢ dobrze, jak najlepiej

sie da, by¢ dobrym w tym, co sie robi, wyjatkowym moze nieko-
niecznie, bo to teraz niemozliwe, ale zeby to bylo chociaz prawdziwe,
bo to potem ma przelozenie... [plastyk]

W interpretacji wypowiedzi absolwentéw ASP Krajewski i Schmidt
odwolywali si¢ w tym aspekcie do ,,efektu Sasnala”, wskazujac, ze objete
nim zréznicowanie dochodéw oddaje normalizacj¢ reguly braku regul,
tj. nieprzewidywalnosci osiagniecia sukcesu (finansowego) (2017, 5. 42).
W tym kontekscie strategia prawdziwo$ci i solidnosci jest réwnie dobra
jak kazda inna, a przynajmniej ma walor zaspokojenia potrzeb samore-
alizacji i pozostawania w zgodzie z wlasnymi warto$ciami.

Wracajac do przedsiebiorczo$ci — mozna sadzié, ze w kontekscie
zdolnosci do bycia przedsiebiorczym istotny problem dotyczy tego, czy
to sam artysta powinien by¢ przedsigbiorczy, czy raczej powinien (méc)
korzystac ze wsparcia 0s6b, ktdre nie bedac twdrcami, maja kompetencje
managerskie. Z wlasng aktywno$cia przedsiebiorcza jest jednak réznie
i czesto doswiadczenia s3 umiarkowanie pozytywne, chociaz prowadza
do wnioskéw o niezbednosci laczenia rdl, co stoi w opozycji wobec wcze-
$niej przytoczonych diagnoz wykluczania sie. Zatem sami arty$ci i tworcy
nie do konica maja jasno$¢, jaki model przedsigbiorczoéci powinien ich
dotyczy¢.



5.3. Aktywnos$¢ zawodowa artysty 185

[Artysta musi by¢ tez swoim managerem?] Tak, tego brakuje, po-
winien by¢ taki zawdd. To jest istotne dla wolnych strzelcow. |[...]
Taki zawdd jest bardzo potrzebny. Mozliwodci teraz jest coraz wiecej,
aukciji i tak dalej, coraz wiecej, zwlaszcza poza Polska. Powinno by¢
tak, ze sa osoby, ktore sie tym zajmujg, promocja i tak dalej. Teraz jest
tak, ze cala energia, ktéra powinna by¢ poswiecona na to, zeby projekt
byt fajny, merytoryczny i tak dalej, teraz jest dzielona na péti potowe
czasu poswieca sie na organizacje, promocje, zalatwianie, bo co z tego,
ze bedzie fajny projekt, jak zostanie w szufladzie. [ plastyk]

Stypendia i dofinansowania sa, ale zeby je dostac, to artysta musi
sam o to zadbaé. Musi by¢ swoim managerem. [grafik i dekorator

(plastyk)]

Wracajac do kwestii przygotowania do przedsigbiorczosci, artysci
wskazujg, ze raczej byli zmuszeni do samodzielnego poszukiwania wiedzy,
poniewaz ksztalcenie w niewystarczajacym stopniu przygotowato ich do
zarzadzania wlasna kariera, ubiegania si¢ o dofinansowanie przez udzial
w konkursach, grantach czy wyszukiwanie mozliwosci stypendialnych
(jest to zatem nieco inny profil ksztalcenia niz w przypadku edukacji
manageréw — por. Banaszak, 2011; 2015). Trudno zatem méwi¢ o dopa-
sowaniu indywidualnym, jesli pewnego zakresu kompetencji ksztalcacy
sie (przyszly) artysta nie mégt w zaden sposéb wypracowaé, zas samo-
dzielne mierzenie si¢ z tym zadaniem nie jest fatwe, nie ze wzgledu na
niedopasowanie zadania do osobowosci zawodowej, ale ze wzgledu na
zwyczajny brak wiedzy. Mozna jednoczes$nie dostrzec niedopasowanie
programéw studiéw do wymogéw podejmowania aktywnosci zawodowe;
przez absolwentdéw.

[...] w czasie studiow za malo mieliémy zaje¢ takich przydatnych
narynku pracy z zakresu marketingu czy prawa autorskiego. [...] Juz
w czasie zwyklych studiéw artystycznych jej wigcej powinno by,
zeby taki miody czlowiek po studiach umiat si¢ odnalez¢, wiedziat,
jak sie zabra¢ za rozne rzeczy i tak dalej. [wokalistka]
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Z drugiej strony byly tez takie troche luki w tej wiedzy i umiejetno-
$ciach, gdyz szkola nie do korica przygotowata mnie na wejscie na
ten rynek pracy. Chodzi przede wszystkim o znajomo$¢ nowych
technologii, podstawy wiedzy ekonomicznej, podstawy marke-
tingu... [grafik i dekorator (plastyk)]

W podsumowaniu ksiazki Artysci na rynku pracy, odnoszac sie do
recepcji omawianego badania, autorki wskazywaly na glosy artystow
zaprzeczajacych opiniom o braku umiejetnosci przedsiebiorczych wéréd
tej grupy zawodowej, ale tez potwierdzajacych potrzebe wzbogacenia
ich ksztalcenia o umiejetno$ci managerskie. Podkreslaly tez, ze ,,artysci
$wiadcza prace niezaleznie od poziomu wynagrodzenia” (Ilczuk, Dudzik,
Gruszka, Jeran, 2015, s. 140).

Przedsigbiorczo$¢ czy tez zarzadzanie wlasna kariera stanowia istotny
watek, poniewaz moga by¢ traktowane jako swoisty lacznik miedzy dzia-
lalnoscig artystyczna, stanowiaca sedno zycia zawodowego (czy zycia
w ogdle) artysty i twércy, a uzyskiwaniem przychodéw, ktére warunkuja
zardwno samo przezycie, jak i tworczo$¢. W tym kontekscie nieuniknione
jest pytanie, ktore wybrzmiewa w samych wypowiedziach artystéw: czy to
oni sami powinni by¢ przygotowani do pelnienia tej roli? Innymi stowy —
czy miara dopasowania do warunkéw, w jakich zawodowo funkcjonuje
artysta, jest jego wlasna przedsigbiorczos¢, czy raczej — w imie specjalizacji
zawodowej i osiagania mistrzostwa — powinny to by¢ zadania przedstawi-
cieli zawodu uzupelniajacego, wspierajacego: impresariow, manageréw,
specjalistow od wizerunku?

5.4. Bezrobocie artysty

Aktywnos¢ zawodowa to nie tylko sukces, tj. zatrudnienie lub samoza-
trudnienie, ale takze konieczno$¢ zmierzenia si¢ z sytuacja braku pracy.
Odwolujac sie ponownie do ELA, mozna wskaza¢ niewielki zakres do-
$wiadczania przez absolwentéw kierunkéw artystycznych bezrobocia,
a przynajmniej bezrobocia rejestrowanego. W kolejnych rocznikach
przecietny udzial czasu spedzonego przez absolwentéw na bezrobociu
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pozostaje niewielki, cho¢ w przypadku studiéw II stopnia jest niemal
dwukrotnie wyzszy. Ta réznica czg$ciowo wynika z faktu kontynuowania
studiéw (student studidéw stacjonarnych nie moze by¢ zarejestrowany
jako osoba bezrobotna).

Tabela 5.7. Doswiadczenie bezrobocia wérod absolwentéw kierunkow
studiow z obszaru sztuki

Rok uzyskania dy-

2014 2015 2016
plomu
Poziom studiow llcen'qac- mag|§ter- llcen.qac- magl§ter- llcen‘qac- mag|§ter-
kie skie kie skie kie skie
Udziat czasu spe- 47 8,4 39 8,4 33 8,4

dzonego na bez-
robociu (w %)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie raportéw ELA (http://ela.nauka.gov.pl/
[dostep: 10.03.2019]).

Odwolujac sie bardziej bezposrednio do danych urzedéw pracy, trzeba
ponownie uwzgledni¢ fakt, Ze wspomniane juz zmiany klasyfikacji maja
swoje konsekwencje dla raportéw urzedéw pracy i zestawien publiko-
wanych przez Ministerstwo Pracy i Polityki Spolecznej (obecnie Mini-
sterstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spolecznej). Od Il pétrocza 2010 roku
uwzgledniono w statystykach dwie grupy srednie (264 ,,Literaci, dzien-
nikarze i filolodzy” oraz 265 ,, Twércy i artysci”) zamiast wcze$niejszej
jednej (245 ,,Specjalisci kultury i sztuki”). Poniewaz grupa 264 obejmuje
grupe elementarng ,,Filolodzy i ttumacze”, dane dla przedstawicieli tych
zawodow trzeba usunad ze statystyk, by zachowa¢ poréwnywalnosé
(zatem trzeba pracowaé na danych dla grup elementarnych)®. Zmiany
z 2014 roku nie byly juz tak znaczace, przybylo kilka zawodéw i specjal-
nosci, takich jak bloger/vloger czy krytyk kulinarny.

8 Ze wzgledu na sigganie po dane z okresu, gdy dziennikarze czy pisarze stanowili
jeden z zawoddéw tworczych, uwzgledniano takze ich, obok zawodéw wchodzacych po
2010 roku w skiad grupy ,, Tworcy i artysci”.
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Rejestracje byly znacznie liczniejsze niz oferty i chociaz obie wartosci
maja tendencje rosnaca, to ich rozbieznos¢ sie nasila — o ile w 2004 roku
rejestracje stanowily trzykrotnos¢ ofert, o tyle wlatach 2011-201S byla
to juz szeciokrotnos¢. Niemniej jednak grupa ,, Tworcy i artyéci” jest
bardzo zréznicowana, a poszczegélne grupy elementarne (a takze za-
wody i specjalnosci) s3 dalekie od ewentualnej substytucji — ani malarz
nie stanie si¢ w razie zapotrzebowania na rynku pracy instrumentalista,
ani nawet instrumentali$ci wyspecjalizowani w grze na poszczegélnych
instrumentach nie dokonaja latwego przekwalifikowania (a przynajmniej
ma ono swoje granice). Poziom grupy $redniej, oddany w ponizszych
danych, zawiera ogromne zréznicowanie (zreszta nie tylko w tej grupie

zawodow).
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Wykres 5.2. Liczby rejestracji bezrobotnych oraz ofert dla pracownikéw
reprezentujgcych zawody zwigzane z kulturg i sztuka (artystow i tworcow)*

* 0d 2010 roku wyznaczone wg zawodow i specjalnosci ze wzgledu na zmiany w przy-
porzadkowaniu zawodow do grup.

Zrodto: opracowanie wtasne na podstawie danych Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki
Spotecznej (http://www.mrpips.gov.pl [dostep: 10-20.02.2019]).
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W okresie 2011-2017 najliczniejsze rejestracje konsekwentnie doty-
czyly zawodowr:
— dziennikarz (§rednio 1975 w roku),
— artysta grafik ($rednio 483 w roku),
~ projektant wzornictwa przemystowego ($rednio 431 w roku),
— artysta malarz ($rednio 401 w roku),
— artysta muzyk instrumentalista ($rednio 310 w roku),
— aktor ($rednio 258 w roku),
— redaktor wydawniczy ($rednio 253 w roku),
— konserwator dziet sztuki ($rednio 233 w roku),
— pozostali artysci plastycy ($rednio 202 w roku),
— artysta rzezbiarz ($rednio 142 w roku).

Jednoczeénie dla 12 zawoddéw nie ztozono w 2010 roku w urzedach
pracy zadnej oferty, mozna zatem méwi¢ o braku szans na znalezienie
przezich przedstawicieli zatrudnienia za posrednictwem tych placéwek.
Byly to nastepujace zawody:

— pisarz,

— scenarzysta,

- krytyk artystyczny,

— artysta muzyk wokalista,
— dyrygent,

- kompozytor,

— asystent rezysera filmowego,
— producent teatralny,

- producent telewizyjny,

— rezyser filmowy,

— rezyser telewizyjny,

— aktor lalkarz.

Trudno byloby znalez¢ zatrudnienie takze przedstawicielom kolejnych
zawodow, dla ktérych co prawda oferty sie zdarzyly, ale znacznie mniej,
niz bylo zarejestrowanych poszukujacych. Te sytuacje opisuje wskaznik
oddajacy proporcje rejestracji do liczby ofert, najwyzszy w 2010 roku dla
artystow rzezbiarzy (53 zarejestrowanych na oferte pracy) ,hieco nizsze,
ale malo optymistyczne wskazniki dotyczyly tez artystow malarzy (41),
muzykologéw (39), artystéw grafikéw (33 ), muzykéw instrumentalistow
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(23). Oczywiscie analizujac te dane, warto zastanowic sig, czy jakikol-
wiek pracodawca szukalby kompozytora czy rzezbiarza przez ogloszenie
w urzedzie pracy.

W roku 2017 nie ztozono zadnej oferty dla 12 nast¢pujacych zawo-
déw:

— krytyk artystyczny,

- krytyk kulinarny,

— lektor dialogéw filmowych i radiowych,

— mim,

- muzyk rezyser dzwieku,

- muzykolog,

— piosenkarz,

— poeta,

— producent teatralny,

— producent telewizyjny,

— spiker radiowy,

— atakze dla ,,Pozostalych artystow i tworcow gdzie indziej nieskla-
syfikowanych”.

Ponownie postugujac si¢ wskaznikiem proporcji rejestracji i ofert,
mozna wskaza¢, ze trudno byloby znalez¢ zatrudnienie za posrednictwem
urzed6w pracy takze przedstawicielom takich zawodéw, jak: kierownik
produkciji filmowej i telewizyjnej (62 zarejestrowanych na oferte pracy),
artysta muzyk instrumentalista (51), artysta muzyk wokalista (36), re-
zyser teatralny (21) czy artysta malarz (19).

W ujeciu systemowym dopasowanie, czy raczej niedopasowanie
mierzone jest poziomem bezrobocia, w odniesieniu zas do absolwen-
tow stanowi wprost miare jako$ci ksztalcenia i troski uczelni (szkoly)
o dopasowanie kompetencji absolwenta i oczekiwan rynku pracy. Ten
watek w nieunikniony sposéb przywoluje watpliwosci co do tego, czy
faktycznie popyt na prace powinien dyktowaé mozliwo$¢ zdobywania
wyksztalcenia w danym zawodzie, czy jednak istotniejsze sa osobiste
zainteresowania i talenty uczniow. Analizy poziomu bezrobocia wsrdéd
przedstawicieli zawod6w artystycznych i tworczych wskazuja na stop-
niowy wzrost rejestracji i w miare staly poziom ofert, w wielu zawodach
rokrocznie rejestracje dotycza kilkuset osob, za$ oferty sa bardzo nieliczne.
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Chociaz z perspektywy rynku pracy artystom nietatwo by¢ optymistami,
to w wielu przypadkach trudno byloby sie spodziewa¢ innego wyniku,
poniewaz sam fakt poszukiwania przedstawicieli pewnych zawodéw za po-
srednictwem urzedéw pracy wydaje sie nieco ekscentryczny (przykladem
niech pozostanie poeta). Mierzenie dopasowania struktura bezrobocia
czy — og6lniej — danymi pochodzacymi z oficjalnych rejestréw urzedow
pracy wydaje sie szczeg6lnie nieodpowiednie w konteksécie uwarunko-
wani wyboru zawodu artystycznego (oparcie na talencie, a nie na analizie
szans zarobkowania, a wiec przede wszystkim na dopasowaniu czlowiek-
zaw6d), ale tez skromnego zakresu stanowisk, ktére przeznaczone sa dla
artystow i tworcéw w instytucjach ze sfery kultury.

5.5. Podsumowanie - pozostac twoérca/artysta...

Konczac analize sytuacji artystow i tworcéw oraz réznych aspektéw ich
dopasowania do funkcjonowania na rynku pracy, warto podsumowac
dane — przede wszystkim ilo$ciowe, jednak nie wylacznie — zebrane z wielu
réznych zrédel, nie tylko w kontekscie tego, jaki los artystow obrazuja,
ale takze zakresu wiedzy i niewiedzy, z jaka wiaze sie ich wykorzystanie.

Znikajacy (z danych) artysta

Laczne rozwazenie liczebnosci poszczegdlnych grup oddaje z jednej
strony nieréwnowage (brak dopasowania w kategoriach makrostruk-
turalnych), ale z drugiej zakres niewiedzy. Absolwenci kierunkéw ar-
tystycznych to corocznie kilka tysiecy oséb, a ich obecnos$é¢ w danych
charakteryzujacych rynek pracy jest znaczaca. Oczywiscie od 2 do 6 tys.
rocznie rejestracji w urzedach pracy to przeciez nie tylko absolwenci
danego rocznika i szkét artystycznych (np. nie s3 nimi dziennikarze) —
jesli opierac sie na liczbie ofert, wigkszos¢ z nich nie powinna znajdowa¢
zatrudnienia i pozostawal w rejestrach, stanowiac zwigkszajaca sie pule
bezrobotnych artystéw i tworcow. Jednoczesnie z kolejnych, punktowych,
lecz w dluzszym okresie dosy¢ stabilnych danych wiadomo o okolo 10 tys.
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Wykres 5.3. Nierbwnowaga rynku pracy w odniesieniu do zawodéw
artystycznych

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie danych GUS i MRPiPS (http://stat.gov.pl;
http://psz.praca.gov.pl/rynek-pracy/statystyki-i-analizy/bezrobocie-rejestrowane
[dostep: 10-20.02.2019]).

pracujacych w podmiotach gospodarczych o zatrudnieniu wynosza-
cym przynajmniej 10 pracownikéw. W jaki sposéb radzi sobie reszta?
Mozna s3dzié, ze czg$é pracuje w mniejszych podmiotach (stanowiacych
ogromng wiekszo$¢ podmiotéw gospodarczych w Polsce, za$ w sekeji
R wystepujacych nawet liczniej, niz wynosi ogélnopolski udzial), czesé
by¢ moze znalazla zatrudnienie w zawodach, ktdre nie sg klasyfikowane
w grupie $redniej ,, Tworcyiarty$ci”. Co charakterystyczne, liczba absol-
wentow kierunkéw artystycznych systematycznie rosta, jednak nie mozna
tego samego powiedzie¢ zaréwno o ofertach pracy, jak i o rejestracjach.
Zestawienie danych na ponizszym wykresie oddaje w istocie trzy luki
w zakresie wiedzy o sytuacji artystow i tworcéw na rynku pracy: miedzy
liczba absolwentéw i 0s6b ujawniajacych swoja obecnosé na rynku pracy
w formie bezrobocia, miedzy liczba rejestracji i ofert oraz mig¢dzy liczba
absolwentow i pracownikow?.

® Wspominany juz projekt szacowania liczebnosci artystéw i twércéw pozwolit na
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Wigksze nadzieje co do kompletnosci danych mozna wigzaé z wyni-
kami monitoringu loséw absolwentéw. Dane ELA wskazuja, ze wsrdd
absolwentéw kierunkéw studiéw z obszaru sztuki rejestrowane bezrobo-
cie nie jest (nie bylo) powszechne, chociaz i praca etatowa dotyczy(la)
zaledwie polowy. Nawet zatem dane ZUS nie pozwalaja na rozpoznanie
loséw sporej czeéci absolwentdw z ostatnich lat.

Wazny, ale malo zaskakujacy wniosek dotyczy tez bardzo umiar-
kowanej warto$ci diagnostycznej danych z urzedéw pracy. Dla wielu
zawodow artystycznych i twdrczych nie pojawiajg sie oferty, w innych
zkolei brak rejestracji, chociaz oferty sa (niemniej sa to znacznie rzadsze
przypadki). Swiaty pracownikéw i pracodawcéw wyraznie si¢ rozmi-
jaja, a jedli nawet si¢ spotykaja, to mozna sadzi¢, ze nie w powiatowym
urzedzie pracy.

Jednak artysci i twércy, mimo trudnosci doswiadczanych na rynku
pracy, nie deklaruja powszechnie dazenia do zmiany zawodu. W badaniu
artystéw metropolii bydgosko-torunskiej tylko co dziesigty (11%) de-
klarowal rozwazanie rezygnacji z wykonywania pracy artysty i najczesciej
byty to osoby, ktére wspotpracowaly z tylko jedng instytucjq artystyczna
(na 12 badanych deklarujacych rozwazanie rezygnacji 10 wskazywato taka
sytuacje), wérdd pozostalych wystepowalo duze zréznicowanie zakresu
wspdlpracy (V Kramera = 0,383; p = 0,001 ). Grupa ta nie odbiega jednak
od pozostalych charakterystyka oceny czasu przeznaczanego na aktyw-
no$¢ artystyczng (test chi-kwadrat, nieistotny statystycznie), szacowanym
tygodniowym czasem tej pracy (test U Manna-Withneya, nieistotny staty-
stycznie), szacowanym dochodem z pracy artystycznej (test chi-kwadrat,
nieistotny statystycznie), do$wiadczeniem bezrobocia (test chi-kwadrat,
nieistotny statystycznie) ani gléwnym zakresem aktywno$ci artystycznej
(test chi-kwadrat, nieistotny statystycznie). Mozna sadzi¢, ze przestanki
rozwazania rezygnacji leza nie tyle w aktywnosci artystycznej, ile w rela-
cjach z ta jedyna instytucja, z ktéra wspolpracuje artysta.

okreslenie ich liczby w Polsce na 44 070 0s6b przy pierwotnie przyjetej liscie zawoddw
ina 59 870 os6b, gdy uwzgledniono dodatkowe zawody, zgodnie z postulatami érodowisk
artystow, tworcéw i wykonawcéw (szczegélowym badaniem CAWI objeto 10% z tej
liczby). https://www.swps.pl/nauka-i-badania/sukcesy/19171-szacowanie-liczebno-
sci-artystow-tworcow-i-wykonawcow [dostep: 30.03.2019].
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Otwarta sciezka

Jedna z odpowiedzi na pytanie o dopasowanie zaréwno w skali indy-
widualnej, jak i makrostrukturalnej moze stanowi¢ watek wielostron-
nosci kompetencji lezacych u podstaw aktywnosci artystycznej, innymi
stowy — w tym wszystkim, co stanowi warsztat i proces szlifowania talentu.
Przygotowanie do zawodu artysty bywa postrzegane jako przygotowanie
do wykonywania dowolnego innego zawodu ze wzgledu na wieloletni
trening koncentracji, dyscypliny i pamieci. Osiagnigcie mistrzostwa przez
muzyka oznacza uksztaltowanie umystu w sposéb, ktéry (potencjalnie)
umozliwia mistrzostwo w wielu innych dyscyplinach, wymagajacych nie
kilkunastu lat nauki, ale jedynie wykorzystania ogdélnych kompetencji
i treningu intelektualnego do poznania i opanowania. Chociaz przywolana
wypowiedz odnosi si¢ do aktywnosci muzycznej, to przeciez i tancerz,
i artysta wizualny wkladaja w swoje ksztalcenie wiele wysitku, pracujac
nad warsztatem, a tym samym wypracowuja dyscypline i koncentra-
cje. Wprawdzie przytoczony opis sfery pracy ma raczej anegdotyczny
charakter, trudno jednak zanegowa¢ znaczenie wieloletniej dyscypliny
rozwijajacej nie tylko uzdolnienia szczegélne (konkretny talent), ale tez
ogélne (pamigé, koncentracja).

17 lat — to ani lekarz, ani inzynier tyle lat nie uczy sie co artysta

muzyk. Wlasciwie osiagniecie stopnia maturalnego w dziedzinie

muzyki réwna sie ukoriczeniu studiéw w innej dziedzinie, prawda?
I'to s ludzie wladciwie przygotowani niesamowicie do wykonywa-
nia wielu zawodéw, dlatego ze muzyka to dyscyplina, muzyka to

pokora, muzyka to porzadek, muzyka to humanizm, to otwarcie

sie na wiele dziedzin... Czesto muzyk ma talenty matematyczne

nieprawdopodobne. Doskonala pamie¢. Takze sa to ludzie, ktorzy
wspaniale moga funkcjonowaé w innych branzach. I'ja na przyktad

mam $wietne kontakty z ludZmi, ktérzy pracuja w tak zwanym

wielkim biznesie, i to s3 wyksztalceni muzycy, pianisci. W wielkim

biznesie s dyrektorami korporacji, bankéw. Bankowcy wybitni. To

sa ludzie, ktorzy potem pokoniczyli studia amerykanskie, réwniez

jezykowo sa przygotowani doskonale. [FGI2.4]
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Z drugiej strony wydaje sie, ze dla wielu artystow takie wykorzystanie
wlasnych kompetencji byloby swoistg zdrada. Jak podsumowuja watek
tozsamo$ciowy Krajewski i Schmidt:

Nietrudno zauwazy¢, iz préba heroizacji profesji artysty to nie
tylko opis rzeczywisto$ci, codziennych zmagan z nieprzyjazna
rzeczywistoscig, ale réwniez podtrzymywanie jednego z najbardziej
rozpowszechnionych mitéw artystycznych — po§wiecenia sie sztuce,
ztozenia siebie na oltarzu sztuki. Jak sie wydaje, wiekszo$¢ naszych
rozmoéwcow zgadza sie z tym, iz sztuka wymaga wylacznosci, ze nie
da sie jej godzi¢ z innymi, nieartystycznymi zajeciami, a przynaj-
mniej chcialaby wierzy¢ w taka narracje (mimo ze zdecydowana
mniejszo$¢ absolwentéw ASP utrzymujacych zwigzek ze sztuka
moze pozwoli¢ sobie na utrzymywanie sie wylacznie ze sztuki)
(2017, 5. 48).

Niewielka gotowo$¢ do porzucenia aktywno$ci artystycznej, przy-
najmniej jako ,,pracy”, tj. aktywno$ci bedacej Zrédtem dochodu, jaka
deklaruja artysci badani w Warszawie, Bydgoszczy i Toruniu, wydaje si¢
sta¢ w pewnej sprzecznosci z wyraznie zanikajaca w analizach rynku pracy
podgrupa, ktérej przedstawiciele moga pozostawac poza optyka danych,
nie korzystajac z posrednictwa pracy, nie pracujac w wigkszych przedsie-
biorstwach, a wg najnowszych danych pozostajac catkowicie poza reje-
strami ZUS, a wiec albo dzialajac nieformalnie, albo opuszczajac Polske,
albo nie podejmujac zadnej aktywnosci zawodowej. Trudno sadzi¢, by tak
wielu absolwentéw co roku ,,znikalo” w biernoéci zawodowej lub migracji,
jednak mozna zatozy¢, ze znaczna cze$¢ z nich z pewnoscia pracuje w za-
wodach nieartystycznych, cze$¢ prowadzi wlasng dziatalnos¢ gospodarcza
lub pracuje w najmniejszych podmiotach gospodarczych (chociaz dane
ZUS nadal wskazuja na niewiadomy los znacznej cze$ci z nich, wykazanie
zatrudnienia wg tych danych nie wiaze si¢ z zadnym doprecyzowaniem
czy ograniczeniem co do przedmiotu pracy). Deklarujacy pozostanie
w zawodzie, w obrebie prac twoérczych i artystycznych traktowanych jako
istotna aktywnos¢ zawodowa, to jednocze$nie wigkszo$¢ i mniejszosé —
wiekszos¢ zbadanych, ale biorac pod uwage warunki zakwalifikowania
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do badania, a wiec osiagniecie pewnego sukcesu i stabilizacji w swojej
aktywnosci artystycznej, mozna uznad, ze jest to jednak pewna mniej-
sz0$¢, waska grupa, ktéra doswiadcza dopasowania i satysfakcji w wy-
starczajacym zakresie, by chcie¢ pozostaé¢ w zawodzie.

Jakos¢ zycia artysty, jesli pozostaje artysta

Ostatni watek, o komentujacym w istocie charakterze, to dane poswie-
cone jako$ci zycia. Wyniki ,, Diagnozy Spolecznej” mozna wykorzysta¢ do
analizy caloksztaltu oceny wlasnej sytuacji zyciowej artystéw i twércow
na tle innych grup spoteczno-zawodowych.

Na podstawie danych z lat 2011, 2013 i 2015 realizatorzy ,,Diagnozy
Spotecznej” wyznaczyli ogdlny wynik okre¢lajacy poziom jakosci zycia,
a takze wyniki odpowiadajace poszczegdlnym skladowym. Poniewaz
jeden z rankingéw obejmuje wyréznione (okoto 50) kategorie zawodowe,
wsrdd ktorych znajduja sie artysci i tworcy, mozliwe jest okreslenie ich
wzglednego polozenia wéréd pozostalych grup zawodowych. W rankingu
ogblnym ,, Tworcy, artysci, literaci i dziennikarze” zajmowali miejsca od
S.do 8. (Czapinski, Panek [red.],2011; 2013; 2015), zatem jako$¢ zycia
przedstawicieli tych zawodéw okazala sie catkiem wysoka i uplasowata
grupe wsréd zawoddéw charakteryzujacych si¢ najlepsza sytuacja. Naj-
wyzsze miejsce osiagaja przedstawiciele analizowanej grupy zawodowe;
w odniesieniu do kapitalu spotecznego (z duza zmiennoscia, 1. w2015,
ale tylko 27. w roku 2011), za$ ogélniej w ramach sktadowej ,,cywiliza-
cyjne warunki zycia” najnizsze miejsca, sporo poza polowg rankingu,
zwigzane s3 z dobrostanem fizycznym (miejsca od 32. do 40.). By¢ moze
wynik ten mozna uzna¢ za odzwierciedlenie diagnoz samoeksploatacji,
»spalania si¢” tworcy i nadwyrezania wlasnych sit (por. Jeran, 2017).
Dosy¢ dalekie jest takze miejsce w zakresie do§wiadczanych patologii
(miejsca: 37.,38.155.), co w przypadku tej skali odzwierciedla wysokie
natezenie zjawisk o charakterze patologicznym, takich jak: uzaleznienia,
korzystanie z pomocy psychiatrycznej czy bycie ofiara przestepstwa.
W zakresie stresu zyciowego pozycja ,, Tworcow, artystow, literatéw
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i dziennikarzy” takze jest mniej korzystna niz w przypadku wigkszosci
pozostalych wymiaréw (miejsca: 9., 18.122.). Najwyrazniej, mimo wy-
sokiego miejsca w rankingu, sa sfery zycia, w ktérych tworcy i artysci
doswiadczaja wigkszego niz w innych pogorszenia jako$ci zycia. Skupiaja
si¢ one w obrebie stresu zyciowego, do$wiadczania patologii i dobrostanu
fizycznego, co wydaje si¢ dobrze pasowa¢ do obrazu ,,niepewnego losu”
wylaniajacego sig z przytaczanych wywiadéw i badan ilosciowych. Nalezy
jednak zauwazy¢, ze w zakresie dobrobytu materialnego pozycja tej grupy
nie jest relatywnie najgorsza (miejsca od S. do 14.) — niewystarczalnosé
ekonomiczna wskazywana przez rozméwcédw nie skutkuje generalnie
niskim poziomem dobrobytu materialnego w ogélnopolskim badaniu
jakosci zycia.

Tabela 5.8. Pozycja w rankingu oraz wartos$¢ wskaznika jakosci zycia i jego
sktadowych - twoércy, artysci, literaci i dziennikarze (grupa zawodowa)

Rok 2011 2013 2015
Wymiar miejsce | Srednia | miejsce | $rednia | miejsce | Srednia
Wynik ogotem 8 0,79 6 0,98 5 0,81
poziom 13 0,85 10 1,25 2 1,19
§ cywilizacyjny
= dobrobyt 9 | 0,90 14 | 066 5 | 1,05
S materialny
g kapitat 27 | 084 3 1,06 1 1,47
2 spoteczny
§ dobrostan 36 0,04 32 0,26 40 0,23
% fizyczny
o  |dobrostan 20 0,22 10 0,44 17 0,36
'S | psychiczny
N
> | dobrostan 9 0,12 14 0,11 10 0,20
Y | spoteczny
stres zyciowy 9 -0,21 18 -0,24 22 0,27
patologie 37 -0,26 38 -0,19 55 0,98

Zrodto: opracowanie na podstawie: Czapiniski, Panek (red.), 2011, s. 458-461; Czapiriski,
Panek (red.), 2013, s. 492-499 i Czapinski, Panek (red.), 2015, s. 520-527.
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Analiza sytuacji artystow i tworcoéw w kontekscie réznych aspektow
dopasowania potwierdza i podkresla duze znaczenie czynnikéw zwigza-
nych z talentem czy uzdolnieniami, a wiec dopasowania indywidualnego,
przede wszystkim rozumianego jako dopasowanie czlowiek-zawdd.
Wydaje si¢ to niezbedne w kazdym zawodzie, ale w zawodach twor-
czych i artystycznych jest szczegdlnie wyraziste — trudno spodziewac
sie dobrego wykonywania tych zawodoéw, jesli u ich podloza nie leza
uzdolnienia. Nawet usilne i wieloletnie ¢wiczenia nie uczynia ,,z kaidego”
instrumentalisty, a juz tym bardziej kogos znaczacego w swoim zawodzie,
jesli tego podloza zabraknie. Mozna sadzi¢ — i do uznania tego skfaniaja
teorie cech i czynnika - ze dotyczy to kazdego zawodu, ale jednocze$nie
w zadnej innej grupie zawoddw nie jest obecne réwnie naturalnie i swo-
bodnie pojecie talentu. Talent malarski czy taneczny wydaja sie czyms
naturalnym, stwierdzenie talentu ksieggowego juz mniej, chociaz jest on
prawdopodobnie réwnie potrzebny w zawodzie ksiegowego.

Jednoczesnie przeanalizowane dane pozwalaja wskaza¢ raczej niedo-
pasowanie niz dopasowanie artystow jako pracownikéw do wymogéw
pracy i — ogolnie — odnajdywania si¢ na rynku pracy. Mozna zatem méwic¢
o niedopasowaniu tresci programéw ksztatcenia do wymogéw zwigzanych
z wykonywaniem zawodéw artystycznych i tworczych. Dane na temat
bezrobocia ujawniaja réwniez niedopasowanie strukturalne — zawody
niezréwnowazone sg liczne i zréznicowane, chociaz jednocze$nie nalezy
pamietad, ze takze powiatowe urzedy pracy wydaja si¢ w niewielkim
stopniu dopasowane do posrednictwa pracy skierowanego do poetdw,
oboistow czy DJ-6w. Trudno w przypadku artystow i twércoéw mowié
wprost o niedopasowaniu kompetencyjnym czy kwalifikacyjnym (chociaz
o kwalifikacyjnym mozna powiedzie¢ wiecej). Specyfika tych zawodéw
sprawia, ze mozna w zasadzie zaklada¢ istnienie dopasowania kompeten-
cyjnego — bez niego trudno sobie wyobrazi¢ wykonywanie pracy tworczej
czy artystycznej. Jednoczesnie dopasowanie kwalifikacyjne nie ma w ogole
odniesienia do niektérych z zawoddéw artystycznych i tworczych, skoro
w ich przypadku nie mozna wskaza¢ zadnego dedykowanego tym zawo-
dom ksztalcenia - tak dzieje sie¢ z literatami, ale tez producentami muzycz-
nymi czy cze$ciowo tancerzami. Z kolei w przypadku instrumentalistéw
czy artystéw wizualnych wypracowanie kompetencji (warsztatu) wiaze
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sie bezposrednio ze zdobyciem kwalifikacji (ukoriczeniem odpowiedniej
szkoly), dopasowanie kwalifikacyjne bedzie zatem niemal pewne.

Istotnym wnioskiem jest identyfikacja duzych luk informacyjnych
w zakresie wiedzy o liczebnosci artystow i twércéw (lub przynajmniej
absolwentéw kierunkéw i uczelni artystycznych), ich sytuacji zawodowej
imajatkowej. Z tej niewiedzy wylonil si¢ m.in. projekt poswiecony ustaleniu
liczebnosci tej grupy zawodowej, ale nawet to jednorazowe przedsiewzie-
cie, chociaz pozwala w nieco pewniejszy sposob okresli¢ liczbe artystow
i tworcow, nie rozwigzuje problemu systematycznego braku informacji,
ktérych wage podnosza jeszcze kwestie prekaryjnosci i wielozawodowosci,
komplikujace opis sytuacji oraz stanowiace obciazenie dla indywidualnych
do$wiadczen, rozwoju zawodowego i jakosci zycia.






Uwagi koncowe

W komentowaniu wynikéw analiz (nie)dopasowania trudno unikna¢
pewnego warto$ciowania. Funkcjonalny charakter teorii kapitatu ludz-
kiego z jednej strony, za$ doradztwa zawodowego z drugiej definiuje do-
pasowanie jako zjawisko korzystne dla rozwoju gospodarczego, zarobkéw
czy wreszcie dla dobrostanu jednostki. Przyjmujac to spojrzenie, trzeba
jednak zachowa¢ ostrozno$¢, przede wszystkim — jak wskazuja analizy
pojeciowe w zakresie typéw i wykorzystywanych wskaznikéw (miar)
dopasowania — makro- i mikroperspektywa roznig sie znaczaco. Dla spoj-
rzenia makrostrukturalnego dopasowanie jest zasadniczo kwestig spoj-
noéci miedzy systemami ksztalcenia i gospodarki ($cislej — ograniczong
do kwestii kwalifikacji i kompetencji analiza zbiezno$ci popytu i podazy
na rynku pracy), a miernikami s3 dane na temat bezrobocia (w przekro-
jach zawodéw lub przynajmniej poziomu wyksztalcenia) albo sytuacji
absolwent6w, zas w wersji ekonomicznej — obliczenia zwiazkéw miedzy
inwestycjami w edukacje (lub ich efektami) a wzrostem gospodarczym.
Natomiast w perspektywie indywidualnej jest to odwotanie do wlasciwo-
$ci jednostki z zachowang indywidualna swobodg osiagania zbieznosci
miedzy cechami jednostki a wymaganiami pracy, co sprawia, Ze nieco
sie tu abstrahuje od kwestii przydatnosci danego profilu zawodowego
na rynku pracy. Niemniej jednak docelowym stanem jest optymaliza-
cja w obu zakresach (zadaniem doradztwa jest wsparcie w znalezieniu
zawodu, ktéry bedac dopasowanym do osoby, pozwala jej na zdobycie
zatrudnienia), a mierniki maja czgsto charakter po$redni — oszacowania
dobrostanu czy subiektywnie ocenianego dopasowania.

W zaleznosci od perspektywy odmienne okazuja sie wiec przeslanki
i wyniki diagnozy. Jak pozwalaja oceni¢ przytoczone wyniki badan eko-
nomicznych, w tym ujeciu brak jednoznacznosci w ocenie relacji migdzy
naktadami lub stanem kapitalu ludzkiego a wzrostem gospodarczym.
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Dopasowanie odnoszace si¢ do poziomu makrospolecznego jest diagno-
zowane w aspekcie zgodno$ci zawodéw wykonywanych i wyuczonych
(w nowszych podejéciach — w aspekcie przydatnosci wiedzy i umiejet-
nosci wyuczonych w procesie ksztalcenia formalnego do wykonywania
zadan zawodowych), efektywnosci tranzycji czy zréznicowania zakresu
bezrobocia (rozpatrywanego w grupach o réznym poziomie wyksztalcenia
czy tez przy wyréznianiu kategorii absolwentéw). Te analizy, prowadzone
dosy¢ regularnie i z ogélnopolskim zasiegiem (jak np. reprezentatywne
badania GUS po$wiecone sytuacji 0s6b mtodych na rynku pracy czy
diagnozom poziomu kapitatu ludzkiego albo obejmujace dane urzedowe
analizy Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki Spolecznej), pozwalaja
rozpoznac zakres dopasowania, a takze — czesciowo — jego konsekwencje.
Formulowane w ich wyniku diagnozy wstepnego wysokiego bezrobocia
absolwentéw, wigkszej przydatnos$ci kompetencji niz kwalifikacji (tj. cze-
$ciej wskazywanej przydatnosci szkolnej wiedzy i umiejetnosci niz samych
kwalifikacji), ale tez gotowosci do zmian zawodu czy utrzymujacej sie
wyzszej aktywnosci zawodowej oséb o wyzszych poziomach wyksztal-
cenia, oddaja dosy¢ ogdlny obraz umiarkowanego dopasowania. Jedno-
cze$nie mimo obecnych w dyskursie na temat ksztalcenia, szczegdlnie
wyzszego, alarmistycznych diagnoz inflacji dyploméw czy segmentacji
szkot wyzszych (wynikéw stojacych za tymi diagnozami nie mozna jednak
po prostu odrzuci¢, poniewaz oddaja one stan doswiadczen i my$lenia na
temat ksztalcenia, jakie prezentuja zapytani o opinie lub dziatania Polacy)
identyfikowane prawidlowosci wydaja si¢ nie wskazywaé na dramatyczna
sytuacje np. absolwentéw szkdt wyzszych. Pewna trudno$¢ ulokowania
sie na rynku pracy pozostaje podzielanym doswiadczeniem kolejnych
kohort i wydaje sig, ze studenci znajduja rézne sposoby ulatwienia sobie
tego wejécia, przede wszystkim przez zacieranie granicy edukacja—praca,
ktora zamiast jakosciowego i dychotomicznego nabiera raczej ilosciowego,
dyskretnego charakteru (taka strategia jest chociazby laczenie, takze przez
studentow studiéw stacjonarnych, studiowania i pracy, w bardziej syste-
mowym rozwigzaniu bytoby nig chociazby ksztalcenie dualne), i przez 13-
czenie kierunkéw studiéw, co wspiera kredencjalne interpretacje sytuacji,
podobnie jak jednoczesne wskazywanie na niska warto$¢ i niezbednos¢
dyplomu. Dane wylaniajace sie ze wspominanych badan rysuja jednak
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umiarkowanie optymistyczny obraz — wplyw ksztalcenia na rézne aspekty
pracy zawodowej oceniany jest przez Polakéw umiarkowanie pozytywnie
(wéréd ogétu, natomiast zdecydowanie pozytywnie wéréd oséb z wyz-
szym wyksztalceniem), chociaz najstabiej w zakresie wysokosci zarobkéw
czy prestizu. Nawet mlodsi pracownicy deklaruja w wigkszosci dopasowa-
nie kompetencyjne (77% badanych w wieku 15-34 lata - [GUS, 2017]),
a wérdd absolwentéw studidéw z ostatnich lat (2014-2016) przecietne
do$wiadczenie bezrobocia pozostaje niewysokie (4,3% do 7,3% czasu
wg danych ELA; frakcja bezrobotnych absolwentéw wynosila wg danych
z rejestracji bezrobotnych 3,2%). Jednoczesnie jednak faktem pozostaja
znaczne udzialy bezrobotnych reprezentujacych konkretne zawody
(wg danych z 2017 roku przede wszystkim sprzedawcéw sklepowych,
kucharzy i gospodarzy budynkéw), przy czym mniej istotne w kontekscie
analizy dopasowania jest to, jakie to sa zawody, a bardziej fakt duzego
skupienia rejestrowanych bezrobotnych w niewielkiej liczbie zawodéw
(15 najliczniejszych obejmowalo az 41% bezrobotnych zarejestrowa-
nych). Jest to bowiem faktyczne §wiadectwo niedopasowania struktu-
ralnego, obrazujace zasadnicze rozbieznosci miedzy efektami ksztalcenia
(zawodowego) a zapotrzebowaniem na pracownikéw ($wiadczg tez o tym
oczekiwania pracodawcow komunikujacych trudnoséci w znalezieniu
pracownikéw reprezentujacych okreslone zawody).

Osobng kwestig pozostaje sama trafnos¢ prowadzenia diagnozy
dopasowania strukturalnego z perspektywy rejestracji bezrobotnych
(i analizy ofert pracy). Jak wskazuja przytoczone analizy odnoszace sig
do zawodéw artystycznych i twoérczych, fatwo w tym zakresie o tracace
poczuciem absurdu konstatacje na temat takich kategorii jak zawdd poety
czy mima. Problemem jest tez to, ze nawet opis z poziomu zawodu nie
oddaje w pelni réznic, np. instrumentalistka to zaréwno skrzypaczka, jak
i flecistka, ale réznice ich kompetencji zawodowych sa fundamentalne.
Ta sytuacja stawia znak zapytania wobec celowosci stosowania KZiS
do takich analiz (a jednoczeénie nie bardzo mozna dysponowa¢ innym
narzedziem — bardziej adekwatne, ale i skomplikowane byloby opisywanie
kompetencji i pozostawanie przy nich).

Wyniki uzyskane przy wykorzystaniu danych z badania ,,Bilans
Kapitalu Ludzkiego” takze rysujq umiarkowanie pozytywny obraz.
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Okazalo sig, ze pracownicy naleza przede wszystkim do grupy w pelni
dopasowanych, zaréwno kompetencyjnie, jak i kwalifikacyjnie (nazwanej
»owocami systemu” — 56,5%), ale grupy mniej dopasowane takze byly
liczne — najbardziej niedopasowani stanowili druga co do liczebnosci
kategorie (,,niedopasowani samoucy” — niemal 29%). Jednocze$nie
udzialy dopasowanych w pelni byly tym wyzsze, im wyzsze lub bardziej
ukierunkowane na konkretne kompetencje byto wyksztalcenie badanych
(75% w grupie 0séb z wyzszym wyksztalceniem, 51,5% wéréd badanych
z wyksztalceniem zasadniczym zawodowym). Rozpoznane cechy dopa-
sowanych i zréznicowanie efektéw dopasowania pozwalaja podtrzymaé
wynikajace z innych badan oceny pozytywnego wplywu dopasowania
(aczkolwiek w badaniu wykazano tylko wspStwystepowanie z wigkszym
dopasowaniem: wyzszego wynagrodzenia, wyzszego zadowolenia z r6z-
nych aspektow wykonywanej pracy, wiekszej stabilnosci zatrudnienia
u jednego pracodawcy), a wiec i ogélng oceng, ze dopasowanie jest ko-
rzystne. Niemniej wyniki te wymagaja zwrdcenia uwagi na wazny aspekt
objecia analiza tylko pracownikéw. Podobnie wigc jak w analizie sytuacji
artystow opisy te dotycza ,wygranych”, natomiast nie pozwalaja okresli¢
sytuacji ,,przegranych”, u ktoérych mozna byloby jednak ocenia¢ raczej
potencjal dopasowania. Pewne wyobrazenie o nim daja wyniki badan
odnoszacych sie do przyczyn nieznalezienia zatrudnienia przez osoby
pozostajace bez pracy albo deklaracje niedopasowanych na temat przy-
czyn ich niedopasowania, wéréd ktérych znajduja sie i takie jak wyzsze
wynagrodzenie uzyskiwane w pracy niedopasowanej do kwalifikacji.
Kolejne wazne zastrzezenie dotyczy ostrozno$ci wobec normatywnego
podejécia do oczekiwan dopasowania edukacji i gospodarki. Jak wskazuja
komentatorzy silnego obecnie (w ramach pozaekonomicznej kariery teorii
kapitatu ludzkiego) instrumentalnego traktowania systemu edukacji, pod-
porzadkowanego gospodarce, edukacji nie nalezy ogranicza¢ tylko do tego
jednego zadania. Wasko formulowane efekty ksztalcenia mogg okazac sie
kontrproduktywne w dtuzszej perspektywie czasu — ogdlniejsze kompeten-
cje to jednoczesnie wieksza elastyczno$¢ w sytuacji zmian, lepsza podstawa
do wypracowania waskich kompetencji zawodowych i lepsze przygoto-
wanie do pelnienia rél pozazawodowych, chociaz pierwsze zetkniecie
zrynkiem pracy moze by¢ trudniejsze. Jedna z propozyciji ,,ztotego srodka”
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jest utrzymanie duzej ogélnosci i podstawowego (w sensie siegania do
dyscyplin) charakteru studiéw z jednoczesnym wsparciem i zachgcaniem
do uczestnictwa w ksztalceniu uzupelniajacym, np. podyplomowym. Jak
zauwazal Lazuga: ,,0d szybkiego reagowania na rynku moga (i powinny)
by¢ »urynkowione« studia podyplomowe” (2007, s. 247).

Wiedza o indywidualnym zakresie dopasowania jest znacznie
bardziej wycinkowa. Badania psychologéw potwierdzaja pozytywne
zwiazki miedzy dopasowaniem a dobrostanem, ale nie maja przekro-
jowego, ogélnopolskiego charakteru. Jeszcze trudniej o ustalenie skali
dopasowania indywidualnego na poziomie czlowiek-zawdd. Zakres
(w sensie chociazby powszechnosci) faktycznego (co wymagaloby
pomiaru zainteresowan, uzdolnien, temperamentu czy stylu dzialania)
i subiektywnie ocenianego (przynajmniej jako deklaracja respondenta)
dopasowania czlowiek-zawdd pozostaje nieznany. Zaklada si¢ pewna
racjonalno$¢ jednostki (a czasem jej rodzicéw, kiedy mowa o planowa-
niu ksztalcenia dziecka) i rozsadna samoswiadomos¢, a jednoczesnie
efektywno$¢ selekeji zaréwno na poziomie szkol, jak i pracodawcow,
jednak zasieg badan i praktyki wspierajace ten zakres dopasowania trudno
uzna¢ za powszechne. Maja one raczej czastkowy charakter, np. szereg
kolejnych generacji uczniéw (obecnych pracownikéw) nie doswiadczyl
indywidualnej diagnozy ukierunkowanej na osobowo$¢ zawodowa ani
nawet dedykowanej edukacji w odniesieniu do zawodéw, zetknal sie
natomiast z przekazem deprecjonujacym ksztalcenie zawodowe i presja
na wyksztalcenie wyzsze. Ponownie obrazem zréznicowania w zakresie
dos$wiadczania selektywno$ci (samowiedzy i réwniez refleksyjnosci)
mogga by¢ artysci i tworcy: niektdrzy z nich uczestnicza w takiej silnej
selekgji, przechodzac przez poszczegdlne etapy ksztalcenia (co pozwala
zweryfikowa¢ zaréwno stopien uzdolnien, jak i zainteresowanie dang
aktywno$cia), inni zupelnie jej nie do$wiadczaja, niemal nie znajdujac
$ciezek, ktore prowadzityby przez ksztalcenie do ich zawodéw. Rozpiete
miedzy tymi biegunami zréznicowanie zasadniczo zalezy od wagi, jaka
w danym zawodzie ma warsztat, oraz to, jak intensywny i sformalizowany
trening jest niezbedny do jego opanowania. W efekcie jednak niektorych
dotyka wczesnie rozpoczeta i intensywna diagnoza i selekcja, z kolei inni
napotykaja tylko rynkowa weryfikacje pomystu na dzialalnos¢.
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* Xk X

Podsumowujac zakres ustalent zgromadzonych w niniejszej pracy, a takze
wylaniajacych sie z niej obszaréw niewiedzy, mozna zarysowaé pewien
schemat badawczy, ktoéry pozwolilby na petniejsze diagnozy, uwzglednia-
jace zaréwno mikro-, jak i makroperspektywe dopasowania. Takie mo-
delowe diagnozowanie dopasowania, prowadzone na poziomie badania
ludnosci, a wiec sondazowo, powinno zatem obejmowac przedstawiony
ponizej zakres danych i relacje miedzy nimi.

osobowos¢ zawodowa (uzdolnienia, preferencje i zainteresowania, cechy
osobowe - osobowos¢, temperament, style dziatania)

« zawod — wykonywany i/lub wyuczony (jesli osoba nie pracuje,
to tylko wyuczony wraz z ewentualng gotowoscig do wykonywania
innych zawodéw)
- kompetencje i kwalifikacje zawodowe
+ kompetencje ogdlne (interpersonalne, komunikacyjne, kognitywne itd.)

praca, w tym:
- opis obiektywny, pozwalajacy oceni¢ zbiezno$¢ zadan zawodowych
w miejscu pracy z charakterystyka zawodu zawarta
w opisach kwalifikacyjnych
- ocena subiektywna (tj. deklaracja na temat odczuwanego dopasowania)
« dobrostan (pomiar jego poziomu, uwzgledniajacy aspekt aktywnosci
zawodowej)

- J

Rysunek 6.1. Schemat badan dopasowania
Zrbdto: opracowanie wiasne.
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Tak prowadzone badania pozwolityby rozpoznaé poziom dopasowania
i zakres (nie)dopasowan wéréd pracownikéw i potencjalnych pracowni-
koéw, a takze ich wielorakie konsekwencje.

Dodatkowym polem badan pozostaje schemat gromadzenia wiedzy
niezbednej do diagnozowania pozostatych obszaréw dopasowania,
w szczegblnosci zbieznosci i rozbieznosci opisow zadan zawodowych
po stronie pracodawcéw i szkol. Opisy zawodoéw przygotowywane na
potrzeby klasyfikacji uwzgledniaja perspektywe pracodawcéw (podobnie
jak zawodoznawcéw), jednak zakres wzajemnej zbieznosci i rozbieznosci
stanowi nadal pewna zagadke, podobnie jak zbieznos$¢ jezyka, ktérym
o efektach ksztalcenia mowi szkolnictwo i tym, ktérego uzywaja praco-
dawcy. Mozna sadzi¢, ze im $cislejsza wspolpraca poszczegdlnych placod-
wek edukacyjnych z pracodawcami, im liczniejsza obecnos¢ praktykow
w ksztalceniu, tym wigksza jest owa zbiezno$¢. Z tej perspektywy wylania
sie wskazanie, ze szkoly powinny pozostawa¢ w kontakcie z pracodaw-
cami, w tym szkoly wyzsze, ktdre maja w tym zakresie i obowiazek, i jed-
nocze$nie autonomie niezbedng, by wdraza¢ wnioski z tych kontaktow,
ale bardzo istotne pozostaje pytanie, do ktérego poziomu ksztalceniaido
jakiego zakresu dyscyplin powinno si¢ to w ogéle odnosi¢. Takie pytania
— dotyczace m.in. docelowej liczby miejsc w szkolach artystycznych — sa
zreszta podnoszone. Otwarte pozostaje tez bardzo istotne pytanie, czy
przeplyw ten powinien by¢ tak jednokierunkowy — obecnie schemat
odpowiadania przez szkoly na wymogi/oczekiwania pracodawcéw od-
zwierciedla podporzadkowany status edukacji.

Ponadto do zdiagnozowania pozostaje dopasowanie czlowiek—orga-
nizacja. Te dane bylyby istotne dla rozpoznania czynnikéw réznicujacych
subiektywne oceny dopasowania, satysfakcjii dobrostanu, a takze dla de-
cyzji podejmowanych przez organizacje. O ile jednak bywaja prowadzone
w ramach konkretnych organizacji, o tyle brakuje wiedzy o 0gélnym stanie
tego zakresu dopasowania.

* %k X

Obszar (nie)dopasowari stanowi interesujaca perspektywe analizowania
sytuacjiw objetym refleksja tak wielu dyscyplin zagadnieniu, jakim jest
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szeroko rozumiana problematyka pracy i edukacji. Réznorodno$¢ defini-
cji, miar i zakresu wiedzy, jaka przywoluje w odniesieniu do aktywnosci
edukacyjnej i zawodowej kwestia dopasowania, jest niekwestionowana,
ajednoczesnie jej nieco rozproszony charakter sprawia, ze poszczegdlne
rozwazania lub badania ujmuja (nie)dopasowanie wycinkowo. Jedno-
cze$nie wydaje sig, Ze narracja czerpiaca z teorii kapitatu ludzkiego nie
bedzie stabla, co podtrzyma nie tylko wazno$¢ kwestii dopasowania, ale
i (mozna mie¢ nadzieje) sprowokuje do dokladniejszego spojrzenia na
dopasowanie w indywidualnej perspektywie, na pulapki waskiego, $cisle
zawodowego ksztalcenia i odrzucania wartosci kompetencji ogdlnych,
wiedzy humanistycznej czy rozumienia kontekstu, a wreszcie — wasko-
instrumentalnego ujmowania roli edukacji, a takze na zréznicowana
role poszczegdlnych instytucji edukacyjnych i zmieniajacych sie form
aktywno$ci zawodowej. Zaprezentowane analizy to pewien ,,rzut oka”,
komentarz oparty na socjologicznych narzedziach i wyobrazni. Rzut,
z ktérego wylaniaja si¢ interesujace konkluzje i kolejne pytania i ktory
jednoczesnie ma stanowi¢ zachete zaréwno do poszukiwania odpowie-
dzi, jak i do siegania po re-analize danych jakosciowych i wtérna analize
danych ilo$ciowych. Zrealizowano bardzo wiele projektéw badawczych
dotyczacych wprost lub posrednio aktywnosci zawodowej, doswiadczen
edukacyjnych, dobrostanu czy ocen sytuacji osobistej — powinno sie sie-
gac nie tylko po ich wyniki w postaci raportéw, ale i po same dane. By¢
moze warto domagac si¢ tez wigkszej przystepnosci owych danych, nie
dla samego dostepu pozwalajacego np. na sprawdzenie jako$ci danych, ale
przede wszystkim dla umozliwienia nowych ustalen, ptynacych z podda-
nych kolejnym analizom juz zgromadzonych danych.
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Matched...
Measurements, scale and consequences
of (mis)matches in Polish labour market

Summary

The essential concept of the analyses in question is matching, situated in the discussion
on the relationship between education market and labour market (if the macrostruc-
tural approach is applied) or in the discussion on the characteristics of an individual
in the context of requirements imposed on them by work — and earlier by education
— as well as their mutual convergence. Such a field of analyses involves referring to
discussion on (1) work, its historical and contemporary perspectives, features and
consequences, (2) education — particularly its functions and (3) transitions, i.e.
moving from education to work; however, this is not an exclusive list as matching
applies to a wider range of phenomena than mere transitions. Transition is usually
analyzed from the perspective of school graduates; however, nowadays it is becoming
blurred and it is possible to observe its transformation from a one-time transition into
a process of work tasks gradually replacing educational activities; yet this process is
also of a cyclical nature when the activities of lifelong learning modify this balance,
re-introducing educational activities into the scope of employee’s activity. The context
of the discussion is constituted by the instrumental approach to education as one
of the dominant views on education, strongly present in the scientific and common
discourse, i.a. as simplified understanding of the assumptions of the theory of human
capital. It is simplified since it often comes down to the slogan of investing in people,
i.e. first of all in their training (in many cases, as an individual’s own investment) and
to the evaluation of the education system (e.g. schools’ quality ranking) with regard
to graduates’ success in the market (employment).

The discussion on an instrumental understanding of education, together with refer-
ring to assumptions and findings of the human capital theory, comes into focus of the first
chapter of this work and is supplemented with a reference to historical analyses (indus-

trialization processes and education aimed at preparing workers for their factory tasks,
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processes of institutionalization of free professions). The subordination of educational
processes to market requirements is reflected in such terms as the dictate of labour market,
the instrumental view on education, and the hegemony of understanding education
through economy. Relations between education and economy can be examined from
the perspective of the whole society, which makes it possible to perceive the cohesion be-
tween these systems as a factor of economic development and efficiency of the economy.
Adopting the point of view of an individual and its rational educational decisions leads to
the discussion about the rightness of the choice of field and level of education - rightness
measured by the success in gaining and maintaining employment as well as by employ-
ment quality (e.g. with regard to stability or remuneration). The instrumental approach
to education puts the discussion into the context of the theory of human capital as an
economic theory describing individual decisions of students, employees and employers.
Despite its relatively long history and contemporary renaissance (rather in the context of
politics and discourse than economic theory itself), studies confirming its validity are still
inconclusive — which does not prevent education being still understood in the discourse as
an investment; even the presence of alternative theories (especially the theory of selection,
also known as cognitive theory) does not disprove this approach. What is presented here
are both macro-social and individual benefits of learning. In the macro perspective, these
are predominantly issues of economic growth and intergenerational accumulation of
human capital, while in the individual perspective — the profitability of time investment,
material means, health and profits spent on education. Return on this investment means
higher remuneration as well as higher stability and greater certainty of employment — in
other words, a better life for an individual in the domain of professional activity, but also
in the spheres not related to professional career, i.e. health, value of free time, capability
of making decisions and personal satisfaction. What is characteristic, the perspective of
instrumental understanding of education in fact disregards individual predispositions,
talents or other characteristics of an individual, assuming that the received education will
be matched with available jobs.

Meanwhile, the concept of matching should be discussed from several perspectives.
In the macrosocial approach, matching is related to analyses of mutual structural rela-
tionship, and the relevant topics include, for example, the analysis of educational profiles
with regard to employers’ expectations, schemes of processes of adapting education
system to the needs of the labour market, transformation of education systems and,
finally, the issues of structural unemployment. The concept of matching can embrace
both qualification and competence (mis)match, the first one being related to conver-
gence (divergence) between qualifications and job, the latter — competences and job.
The adopted perspective includes individual situations. When analyzing the question of
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matching of the levels and disciplines of education offered by the educational system, it
is possible to talk about structural (mis)match. The aforementioned inconclusive results
of the analyses of importance of education for economic growth have been explained,
i.a., as resulting from the problems of mismatch in this relationship. (Mis)match is
described from the macro perspective through (1) analyses of professions (or at least
profiles of competence and qualifications) learnt in the education system and analyses of
demand for these professions in the labour market, (2) diagnoses of surplus and deficit
professions, (3) descriptions of transition processes of graduates to the labour market,
including the unemployment rate, the time needed to find employment and the level
of correspondence of the first job with their education.

The microstructural perspective analyzes matching of an individual and their work
and refers to psychological approaches whose crucial aspect is the scope of convergence
between requirements of a profession (and the work performed within this profession)
and the features of an individual, often described as a professional personality. Proce-
dures which facilitate this convergence include mainly professional counseling, which
develops and uses tools that diagnose features that make up a professional personality
(such as talents, interests, temperament, intelligence); it also describes occupations and
job requirements. The aim of career counseling is mainly to support in the process of
matching, referred to as person-to-profession matching, followed by matches between
an individual and their occupation as well as an individual and organization (from
meso-level perspective). What is used when diagnosing (mis)match are (1) objective
indicators, which compare characteristics of an employee, a position and an organization
(then there can be distinguished complementary matches (related to competence) and
supplementary matches (related to values, norms and culture) ) and (2) subjective
indicators, which refer to an employee’s beliefs about their match.

(Mis)match is therefore a relatively narrow — but thus interesting to explore —
concept that describes statically (as a state) and dynamically (as matching processes)
the link between education and economy, but also between personality and work, or
between an individual and an organization. Embedding the discussion in functional
thinking complicates it into diagnoses that perceive the state of a match as desirable,
and mismatch as somehow harmful, for instance, associated with inefficiency, waste,
stress and deterioration of well-being.

Three subsequent chapters are of empirical nature and present (1) an overview of
surveys which provide data facilitating the diagnosis of matching — predominantly in
the macrosocial scale, (2) the quantitative analyses of matching based on the data from
the “Balance of Human Capital” survey; and (3) a detailed description of the situation
of a selected category of employees, i.e. creative and performative artists, since unlike
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many other occupations, their professional activities (as well as preceding selection
processes) are to a great extent based on talent — unique skills, interests and training.
This does not apply to all artistic and creative professions, but , e.g. among visual artists
or instrumentalists it plays an important role.

An overview of analyses and reports on (mis)match refers to research on:

— the balance of competences and qualifications, and partly also their consequences
for professional situation of the research subjects (the Human Capital Balance
project, fragments of Social Diagnosis);

— the consequences of educational choices understood as analyses of educational
paths or educational biograms (these include the Central Statistical Office’s
research);

~ the situation of young people entering the labour market (this is also the research
by the Central Statistical Office), particularly graduates (the Economic Careers
of Graduates research).

Theses analyses sketch the area of knowledge (and gaps in knowledge) on how well
Polish employees are matched, predominantly in the macro perspective. Fundamentally,
in Poland there is a lack of large-scale research on matching understood as a match
between an individual and a profession, as well as between an individual and their job.
The scope of existing research is limited to questions about job satisfaction, and seldom
includes questions about usefulness of education or qualifications - the latter area is
addressed in more detail in surveys on careers of graduates, as well as in some of surveys
focused on unemployment and the situation of the employed (these surveys include
questions as to the reasons of not finding a job, which include qualification mismatch,
as well as questions asking to assess the conformity of the current job with respondent’s
education, etc.). The data show extensive diversity in matching — depending on the level
of education — as well as significant professional flexibility or mobility (understood as
a change of profession); however, their reasons remain undiscovered. The analyses of
motivation for choosing a particular education path make it possible to state that despite
the instrumental approach to education, which is visible in the media discourse, these
decisions are guided by personal interests, particularly among those people who chose
humanistic and pedagogical fields of studies.

The analysis of (mis)matches and their consequences covered the data provided
by the “Balance of Human Capital”, and included a total of 23 thousand surveyed em-
ployees, identifying among them four categories with a different type of match. They
were defined as follows:

— “the mismatched self-taught” were those employees for whom neither the content

of education (knowledge and skills) nor its formal profile were compatible with
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the tasks at their workplace — their education (with regard to its formal aspect or
its content) was not coherent with the requirements of the work they did. This
category of employees experienced a simultaneous qualification and competence
mismatch and was represented by 28.6% of respondents;

— “the mismatched educated” were in turn those employees whose education
resulted in competence assessed by them as useful but who did not achieve
compliance of the educational profile with their position at work. This category
was characterized by qualification mismatch only and comprised 11.6% of
the respondents;

- “victims of the system” were employees holding posts convergent with their
formal education; however, knowledge and skills acquired during their educa-
tion were not appropriate for tasks at their workplace. The main reason for this
discrepancy was inadequate structure of the education process — above all its
content, different from the requirements of their work. In this category, employees
achieved only qualification match (merely formal compliance between the pro-
fession performed and learnt) and there were very few of them — 3.3% of the re-
spondents (it can be assumed that many of them, after a short period of working
ata post consistent with their qualifications but not with their competence, gave
up or lost their jobs because they were unable to fulfil their duties);

— “fruit of the system” were employees holding posts convergent with their formal
education who found the competences acquired during their education useful
in performing professional duties. This category of employees included a small
majority of respondents — 56.5%.

Apart from diagnosing the extent to which employees represented particular
types of matching, the data of the “Balance of Human Capital” was used to analyze the
employees’ characteristics — both socio-demographic ones and those describing work
situation. In this way, it was possible to say that the youngest group were “the mismatched
self-taught” (with the mean age of 39), in this group there was also the largest number
of people with the lowest education. On the other hand, the best match was achieved
by people with higher education, % of whom declared simultaneous convergence of
education and competences with work requirements - this result contradicts the belief
that due to the “inflation of diplomas” people with higher education are forced to work
“anywhere” - incompatibly with their education. The next analyzed aspect included
differences in the level of competence (self-rated) — most often the highest average rate
was given by employees from the best-matched group, whereas “the mismatched self-
taught” were characterized by the lowest average rate of eleven (out of twelve surveyed)
skills. The analysis also covered diversity in terms of earnings or seniority, which showed
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that the representatives of the group with the best match earned the most, while the
most mismatched “self-taught” — the least. The analogous situation was visible with
regard to the length of employment by the current employer — it was almost 12 years
among the “fruit of the system” (for a half of employees in this group it was 9 years); at
the same time, it was mainly work for the same employer — in the “fruit of the system”
group the average period of employment in the current workplace was 75% of their total
period of employment, and the median of this indicator was 85%, which means that
this group was characterized by very stable employment with one employer (the one
for whom they worked at the time of the survey). The satisfaction with work was also
significantly diversified. The largest number of negative responses was characteristic for
the subgroups who assessed knowledge from schools as unhelpful (i.e. “the mismatched
self-taught” and “the system victims”) while the highest percentage of positive answers
was given by “the fruits of the system”; however, in all subgroups (after eliminating the
“difficult to say” answer) there was a definite prevalence of positive answers, i.e. decla-
rations that the respondents find the work satisfactory. Analogical analyses were carried
for two categories of employees particularly interesting for the research on transition,
i.e. the graduates — the data of employees with higher education and basic vocational
education were compared. The situation of people who completed education up to
S years earlier was compared with that of other graduates. In the context of education,
it was possible to notice that among employees with higher education, over % belonged
to the group of fully-matched, while the number of “the mismatched self-taught” was
higher among employees without vocational education, i.e. with junior secondary or
lower education and general secondary education. The data indicate the benefits of
matching (qualification, but also competence-qualification), in the context of earnings as
well as satisfaction or other aspects of work. However, the status of a graduate (broadly
defined as “up to S years after graduation”) seems to be a burden - this may result from
actually lower levels of competences (which are not revealed in self-assessment, but are
noticed by employers), but may also be a result of specific discrimination (employers
assuming lower competence and consent to lower wages).

The second of the conducted analyses focused on a specific category of employees,
i.e. creative and performative artists. The introduction of this group also includes pre-
senting the assumptions of one of the basic tools for describing the labour market, also
used in the analysis of deficit and surplus professions (i.e. structural unemployment) —
the Classification of Occupations and Specialties. The data of the Central Statistical
Office and the monitoring of professions were used to describe the situation of creative
and performative artists as employees in the context of education, basic features of
employment and unemployment. In turn, the data from the surveys “Labour market of
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creative and performative artists in Poland” and “Visual invisible” were used to analyze
not only the experience in the labour market (including multi-skilling, multi-jobbing
and entrepreneurship), particularly in the context of individual-profession match, but
also the consequences of staying in an occupation matching the talents and interests.
The analyses made it possible to indicate both the macrostructural imbalance (mis-
match) and the significant area of ignorance, i.e. the lack of information on professional
careers of a significant part of art school graduates. The data from monitoring of the
graduates’ careers (ELA) indicated that the graduates in artistic disciplines were seldom
registered as unemployed although only a half of them were employed full time. The
data from labour offices had a similarly moderate diagnostic value — in many artistic
and creative professions no offers were recorded, while in others no unemployed were
registered. The realities of employees and employers clearly diverge, which is formally
a structural mismatch — in this case, however, it can be assumed that it is more related
to the fact that cultural institutions and artists do not use powiat (county) labour offices
as an intermediary. The data indicate that, despite the difficulties experienced in the
labour market, creative and performative artists do not declare a desire to change their
profession. In the survey among the artists from the Bydgoszcz-Torun metropolitan
area, only one respondent in ten (11%) declared that they were considering giving up
this kind of work; most often they were people who cooperated with a single artistic
institution. In turn, popular options were multi-skilling (usually the parallel profession
was teaching), multi-jobbing (either related to artistic and creative work or uncon-
nected) and a kind of self-patronage (financing one’s own creative activity from the
means obtained while performing non-artistic work). Since among the consequences of
(mis)match there are issues related to well-being, the data from the “Social Diagnosis”
were used to analyze the well-being of the employees in artistic and creative professions.
Based on the data from 2011, 2013 and 2015, the authors of this survey determined
the overall result describing the level of life standard as well as individual components
of this indicator. In the general ranking, “creative artists, performative artists, writers
and journalists” were in places from the 5™ to the 8%; therefore the quality of life of
people practising these professions turned out to be quite high and placed the group
among the best-performing professions. However, in certain spheres of life, creative
and performative artists experienced greater than in other professions deterioration
of their quality of life — these spheres include life stress, experiencing pathology (e.g.
alcohol abuse), and physical well-being. This scope of spheres (where the quality of life
is lower) seems to be coherent with the image of “uncertain future” of artists, which
emerges from the analyzed interviews and quantitative research regarding creative
and performative artists.
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The analysis of the situation of creative and performative artists in the context of
various aspects of matching confirmed the importance of factors related to skills or talents,
hence the match between an individual and their profession. Although important in every
profession, it is particularly significant in creative and artistic professions — it is hard to
expect good performance if there is no talent behind it. At the same time, the analyzed
data make it possible to indicate a mismatch rather than a match of artists as employees
to the requirements of work and, in general, to finding themselves in the labour market.
Thus it is possible to indicate the mismatch of the curriculum to the requirements related
to performing artistic and creative professions. The data on unemployment also reveal
structural mismatches — unbalanced jobs are numerous and varied, although at the same
time it should be remembered that powiat labour offices seem to be less adequate to serve
as job agencies for poets, oboists or DJs. In the case of creative and performative artists,
itis difficult to talk directly about competence or qualification mismatch (although more
can be said about the latter). The specificity of these professions makes it possible to
assume the existence of competence match - it is difficult to imagine performing creative
or artistic work without it. At the same time, for some artistic and creative professions
qualification match does not apply at all since in their case there is no education ded-
icated to these professions — this is the case of writers, but also music producers or, to
some extent, dancers. On the other hand, in the case of instrumentalists or visual artists,
development of competence (skills) is directly related to qualifications (completion of

arelevant school), so here qualification match is almost certain.

* k%

In the context of analyzing the scale and consequences of (mis)matches, it is worth
emphasizing that between the macro- and micro-perspective there is a significant con-
ceptual difference as to types and indexes (measurements) used. As a result, diagnostic
findings turn out different, and the same pertains to the quality and appropriateness
of data. Economic studies reveal ambiguity in the assessment of relations between
investments — or the state of human capital — and economic growth. In turn, matching
on macro-social level is diagnosed in the aspect of convergence between the performed
and the learned profession (more recent approaches focus on usefulness of knowledge
and skills acquired through formal education in performing work tasks), effectiveness
of transition and differences in unemployment range (analyzed for groups with different
levels of education or with setting apart the category of graduates).

These analyses, conducted quite regularly and with substantial scope, make it pos-

sible to assess the extent of matching and — partially - its consequences. These surveys
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can lead to the following conclusions: (1) initially, unemployment is higher among
graduates (2) competences are more useful than qualifications themselves (knowledge
and skills acquired at school were more frequently listed as useful than qualifications
themselves); (3) there is noticeable readiness to change profession; (4) people with
higher education are continuously more active professionally. All this paints a relatively
general picture of moderate matching as characteristic of Polish labour market. At the
same time, the identified patterns do not suggest that the situation of e.g. tertiary ed-
ucation graduates may be desperate. Each subsequent cohort shares the experience of
certain difficulties in finding a place in the labour market. Students find different ways
to ease this entrance, primarily by blurring the border between education and work, and
instead of a one-time transition, they experience transitional periods, combining studies
and professional work. What remains a fact is that a significant part of the unemployed
represent specific professions; in the context of the analysis it is less important which
professions these are, but rather that there is a large concentration of the registered unem-
ployed in a small number of professions. However, certain doubits are raised as to the very
appropriateness of conducting structural matching analysis from the perspective of the
register of the unemployed (and job offer analysis) The analyses referring to artistic and
creative professions indicate that here there is a possibility of slightly absurd constatation
(e.g. with regard to poets). A little more information on (mainly subjective) assessment
of matching is provided by the Human Capital data; however, they show certain problem
with matching since only (or as much as) a narrow majority of employees were fully
matched. The diversification of features among individual subgroups of matching proves
its significance for earnings, job satisfaction or usefulness of competences.

The knowledge about individual scope of matching turns out to be much more
fragmentary. Studies conducted by psychologists confirm positive correlation between
matching and well-being, but they do not include cross-sectional, nationwide research.
It is even more difficult to establish the scale of individual matching at the person-pro-
fession level. The scope (in terms of commonness) of actual (which would require
determining interests, aptitude, temperament and operating patterns) and subjectively
assessed (at least in respondent’s declaration) person-profession matching remains
unknown. Again the variety can be illustrated by creative and performing artists: some
of them experience rigorous selection at particular stages of education, which serves as
verification of both aptitude for and interest in a given activity, while others experience
almost nothing like that, hardly finding any educational paths that would lead to their
professions.

In order to obtain a more complete picture of (mis)match on Polish labour market,

it would be necessary to conduct studies including a broader range of data, primarily
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supplementary data on objectively and subjectively assessed matching of a person to
a profession, and then also that of a person to a job and a person to an organization.
Complementing these with measuring competence and qualification matching (in-
cluding structural matching obtained from official data) would produce a complete
representation of the scale of (mis)matching, which at present does not exist. Con-
sidering that the category of matching is interdisciplinary and can be used to verify
the accuracy of narrow-instrument narration concerning the role of the educational
system with regard to the labour market, it seems particularly important to fill the gaps

in the knowledge of this topic.



ZALACZNIKI

Zatacznik |
Zrédta przywotywanych danych (opisy procedur)

I.1. GUS

Dane GUS na temat rynku pracy pochodza z wielu szczegélowych zrédel. Sg to zaréwno
raporty z badan (np. ,,Struktura wynagrodzeri wedlug zawodéw”, ,,Szkoly wyzsze
iich finanse”), jak i dane udostepniane w formie baz danych (m.in. jako Bank Danych
Lokalnych) pozwalajace na wygenerowanie zestawien wynikéw w podziatach chrono-
logicznych, przestrzennych i innych, zdefiniowanych kazdorazowo przez zakres danych.
Z tego zrédla pochodza chociazby dane charakteryzujace wielko$¢ przedsiebiorstw.
GUS w udostepnianych materialach opisuje szczegélowq charakterystyke stosowa-
nych procedur badawczych. W przypadku czesci badan, np. sytuacji oséb mtodych na
rynku pracy, maja one charakter modutéw dolaczanych do gléwnych, prowadzonych
cyklicznie badan, w tym przypadku do Badania Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci
(BAEL). Badanie to jest realizowane zgodnie z metodologia ujednolicona w skali UE,
a ze wzgledu na reprezentatywny charakter jego wyniki przeliczane sa do poziomu
populacji.

Dane GUS, zaréwno raporty, jak i jako dostep do baz danych, s pozyskiwane ze
strony http://stat.gov.pl.

1.2. MPiPS (MRPiPS)

Dane Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki Spolecznej (wczesniej Ministerstwa Pracy
i Polityki Spolecznej) obejmuja m.in. w ramach wortalu publicznych stuzb zatrudnienia
klasyfikacje zawoddw i specjalnos$ci (wraz z wyszukiwarkg i opisami), zagregowane
dane gromadzone przez powiatowe urzedy pracy czy statystyki zebrane w cyklicznie
publikowane raporty (m.in. Zawody nadwyzkowe i deficytowe, Zarejestrowani bezrobotni
oraz wolne miejsca pracy i miejsca aktywizacji zawodowej).

Dane i raporty publikowane s3 na stronie http://psz.praca.gov.pl/rynek-pracy.
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1.3. Badanie rynku pracy artystow i tworcow w Polsce (2013)

Badania zrealizowane w ramach projektu ,,Rynek pracy artystow i twércéw w Polsce”
dofinansowano ze $rodkéw Ministra Kultury i Dziedzictwa Narodowego (program
»Obserwatorium kultury”). W aglomeracji bydgosko-toruniskiej badania realizowal
zesp6l Wyzszej Szkoly Gospodarki w Bydgoszczy, za§ w Warszawie — fundacja Pro-
Cultura. Dane wykorzystywane do poglebionych analiz dotycza artystéw i tworcow
(a takze przedstawicieli instytucji kultury i szkél) zwigzanych zawodowo z Bydgoszcza
i Toruniem. Z kolei dane dotyczace aglomeracji warszawskiej pozyskiwano z publikacji
Artysci na rynku pracy (Ilczuk, Dudzik, Gruszka, Jeran, 2015), w zwiazku z czym nie
bylo mozliwe przeprowadzenie z ich wykorzystaniem poglebionych analiz statys-
tycznych.

W badaniu ilo§ciowym populacje zdefiniowano przez faczne spelnienie nastepu-
jacych kryteridw:

— udzialu przychodéw z pracy artystycznej (osiagnieta warto$¢ przynajmniej S0%
calosci dochodéw, a w przypadku grupy literatow 30%);

~ wykonywania jednego z zawodéw artystycznych (wykorzystano Polska Klasy-
fikacje Zawodéw i Specjalnosci), tj. zawodu muzyka, tancerza, literata, artysty
wizualnego;

- wykazania si¢ dowodami jakosci dzialalnosci artystycznej, np. nagrodami, wy-
granymi konkursami, udzialem w wystawach, wzglednie przynaleznoscia do
zwigzku artystéw lub tworcow.

W realizacji préby w Bydgoszczy i Toruniu wykorzystano dobér proby metoda
kuli $nieznej (snowball sampling), co ogranicza mozliwo$¢ uogélniania wynikow, ale
byto konieczne ze wzgledu na brak operatu losowania dostosowanego do kryteriéw
definiujacych populacje. Badania realizowano technika wywiadu kwestionariuszowego
w okresie od czerwca do pazdziernika 2013 roku. Z kolei réwnolegle badania w Warsza-
wie realizowano metoda kwestionariuszowego wywiadu telefonicznego.

W badaniu jako$ciowym w kazdej lokalizacji realizowano zogniskowane wywiady
grupowe oraz prowadzono poglebione wywiady indywidualne. W Bydgoszczy byly to
dwa wywiady grupowe obejmujace: reprezentantéw podmiotéw edukacyjnych (m.in.
przedstawicieli artystycznej szkoly ponadgminazjalnej i szkoly wyzszej), podmiotéw
pozarzadowych (m.in. przedstawicieli fundacji, stowarzyszenia artystycznego), praco-
dawcow artystéw (m.in. przedstawicieli organizatora wydarzen kulturalnych, instytucji
miejskich organizujacych imprezy oraz wystawy, teatru) oraz 10 wywiadéw indywidu-
alnych, w ktérych rozméwcami byli: pisarz, pianista, wokalistka, kompozytor, tancerz,

malarka, producent muzyczny, grafik i dekorator, plastyk oraz malarz (wyniki badania
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jakosciowego, przeanalizowane z perspektywy pierwotnych celéw badania, oméwiono
w dedykowanej czeéci raportu).

Cel badania byt eksploracyjny i opisowy, mial pozwoli¢ na rozpoznanie sytuacji
na rynku pracy artystow i tworcéw z uwzglednieniem perspektywy podazowej i po-
pytowe;j.

.4. ,,Wizualne Niewidzialne”

W badaniu ,,Wizualne Niewidzialne. Sztuki wizualne w Polsce. Stan, rola i znaczenie”
wykorzystywano zaréwno metody jako$ciowe, jak i ilo$ciowe. Badanie mialo przede
wszystkim opisowy i eksploracyjny charakter. Gléwne pytania obejmowaly cztery
zakresy zagadnien:
- Kim jest artysta w Polsce?
- Czym sa sztuki wizualne w spolecznej §wiadomosci?
— W jakich formach sztuki wizualne s obecne w codziennych praktykach Pola-
kow?
— Na czym polega specyfika instytucjonalnego kontekstu funkcjonowania sztuki
w Polsce?

Badanie obejmowalo lacznie pie¢ etapéw, od badan typu desk research (zgroma-
dzenie i analiza raportéw z badani nad sztukg zrealizowanych w Polsce) i analizy treéci
przekazéw prasowych po badanie sondazowe (préba reprezentatywna Polakéw oraz
préba obejmujaca absolwentéw ASP z lat 1975-2012) i indywidualne wywiady po-
glebione z absolwentami ASP, artystami i decydentami. Czgsci ilosciowe realizowano
w roku 2015.

Raporty z badania s3 udostepnione na stronie http://wizualneniewidzialne.pl/

raporty/.

I.5. ,Diagnoza Spoteczna”

»Diagnoza Spoleczna” byla cyklicznym badaniem, ktérego celem bylo uzupelnienie
danych instytucjonalnych o kompleksows analize kondycji gospodarstw domowych
iich czlonkéw, uwzgledniajaca obok stanu posiadania czy sytuacji zawodowej takze
postawy, zachowania czy stan zdrowia. W badaniu wykorzystywane byly dwa kwe-
stionariusze — jeden byl ukierunkowany na opis gospodarstwa domowego, drugi miat
indywidualny charakter (skierowany do kazdego z czlonkéw gospodarstwa, ktérzy
ukonczyli 16 lat).
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Tabela I.1. Konstrukcja ogolnego wskaznika jakosci zycia -
wymiary i ich sktadowe

Wymiar Sktadniki wymiaru
poziom poziom wyksztatcenia, posiadanie nowoczesnych urzadzen ko-
cywilizacyjny | munikacyjnych i obycie z nimi (telewizja satelitarna lub kablowa,
laptop, komputer stacjonarny, telefon komdérkowy, podtaczenie
dointernetu, postugiwanie sie komputerem, korzystanie z inter-
netu), czynna znajomos¢ jezykdw obcych, posiadanie prawa jazdy
g dobrobyt dochod gospodarstwa domowego na jednostke ekwiwalentna,
2 materialny liczba posiadanych przez gospodarstwo débr i urzadzen od pral-
= ki automatycznej po t6dz motorowa i dom letniskowy (z wyta-
g czeniem urzadzen wchodzacych w sktad wskaznika poziomu cy-
Gi) wilizacyjnego)
= kapitat aktywnosc na rzecz srodowiska lokalnego, udziat w wyborach,
S spoteczny udziatw nieobowigzkowych zebraniach, pozytywny stosunek do
E demokracji, przynaleznos$¢ do organizacji i petnienie w nich funk-
o) cji, przekonanie, ze wiekszosci ludzi mozna ufac
dobrostan natezenie symptoméw somatycznych, powazna choroba w mi-
fizyczny nionym roku, stopien niepetnosprawnosci, natezenie stresu zwia-
zanego ze zdrowiem
dobrostan poczucie szczescia, ocena catego dotychczasowego zycia, na-
psychiczny | silenie objawow depresji psychicznej, ocena minionego roku
S | dobrostan brak poczucia osamotnienia, poczucie, ze jest sie kochanym i sza-
§ spoteczny nowanym, liczba przyjaciot
& | stres suma szesciu kategorii stresu mierzonego doswiadczeniami w za-
zyciowy kresie: finansow, pracy, kontaktoéw z urzedami, wychowania dzie-
ci, relacji w matzenstwie, ekologii (mieszkanie, okolica)
patologie naduzywanie alkoholu i uzywanie narkotykow, palenie papiero-
sow, wizyty u psychiatry lub psychologa, bycie sprawca lub ofia-
ra tamania prawa (wtamania, napady, kradzieze)

Zr6dto: opracowanie na podstawie: Czapinski, 2013, s. 388.

Wrykorzystany w analizie wielowymiarowy wskaznik jakosci zycia powstal z odpo-
wiedzi na szereg konkretnych i szczegélowych pytan (stanowigcych sktadniki poszcze-
g6lnych wymiaréw). Nie jest to zatem pytanie o ogdélng ocene satysfakeji zyciowej.
Wykorzystujac poszczegdlne obszary i pytania, autorzy ,Diagnozy Spolecznej” skon-
struowali (z pomoca analizy czynnikowej) wskaznik jakosci zycia, ktory sklada sie facznie
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z o$miu wymiaréw zgrupowanych w dwie gléwne sktadowe (dwa z nich przynaleza do
obu - kazda ze skladowych ma po pie¢ wymiaréw). Pierwsza skladowa to ,,cywilizacyjne
warunki zycia”, druga za$ to ,,styl zycia”. Przynalezne do nich wymiary wraz z opisem
sktadowych przedstawiono w tabeli. W swojej koricowej postaci miary (zaréwno wynik
ogélny, jak i poszczegdlne skladowe) maja charakter wzgledny oraz ukazuja polozenie
0s6b i grup w stosunku do $redniej z préby (Czapiriski, 2013).

Dane zrédlowe i raporty ,,Diagnozy Spotecznej” sa publikowane na stronie http://

diagnoza.com.

1.6. ,,Ekonomiczne Losy Absolwentéw” (ELA)

Badanie ELA ma charakter monitoringu, opiera sie na danych gromadzonych przez ZUS
i POL-on, co pozwala na prze$ledzenie loséw absolwentéw poszczegdlnych uczelni,
kierunkéw czy trybow studiow w kontekscie ich pozostawania w systemie edukacyj-
nym i — po opuszczeniu go — aktywno$ci zawodowej w formach objetych ewidencjami
izobowiazaniami wobec ZUS. Poza analizami pozostaja zatem osoby, ktore pracuja bez
umowy, nie pracuja, ale nie rejestruja sie¢ w urzedzie pracy lub wyjezdzaja za granice, za$
na temat samozatrudnionych informacje sa mniej kompletne niz na temat pracownikéow,
m.in. brakuje danych o wynagrodzeniach. ELA opracowuje dane o absolwentach od
rocznika 2014, obecnie dostepne sa dane z trzech kolejnych lat, czyli obejmujace trzy
lata doswiadczen rocznika 2014, a takze odpowiednio krétszy okres dla absolwentéw
z rocznikéw 20151 2016.

Strona zrédlowa dla danych, raportéw i infografik systemu monitoringu zawodo-
wych loséw absolwentdw to http://ela.nauka.gov.pl/.

1.7. ,Bilans Kapitatu Ludzkiego”

Pierwsza wersja badania ,,Bilans Kapitalu Ludzkiego” byla realizowana w latach 2009
2015. Objela m.in. pie¢ cykli reprezentatywnych badan doroslych Polakéw (w wieku
15-59/64 lata), a takze badania pracodawcéw i uczniéw. Duzy nacisk w badaniu
ktadziono na badanie kompetencji, ktore oceniali, wykorzystujac te sama liste, badani
reprezentujacy podaz i popyt na rynku pracy (pracownicy i potencjalni pracownicy
z jednej strony, pracodawcy za$ z drugiej). Od 2016 roku trwa druga edycja badan,
w ktérych obok analiz przekrojowych i branzowych (lacznie w podejéciu ilosciowym
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ijakosciowym dla sektoréwr: finanse, turystyka i IT) bedzie wykorzystywane podejscie
panelowe (badania w latach: 2018, 2020, 2022).

Wyniki badan ludnosci, wykorzystane do analiz dopasowania, pobrano ze strony
http://bkl.parp.gov.pl w czerwcu 2016 roku, obecnie dane o badaniu (aktualna edycja)
dostepne sa pod adresem https://www.parp.gov.pl/component/site/site/sektorowe-
-rady-ds-kompetencji#bkl.
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Opis proby wytonionej z danych BKL

Tabela Il.1. Rozktad wg roku badania

Rok Liczebnos¢ Procent
2012 7691 32,9
2013 1737 33,1
2014 7930 34,0
Ogdtem 23358 100,0

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych BKL.

Tabela ll.2. Charakterystyka wieku, zarobkéw, okresu edukacji i stazu

pracy badanych
Odchylenie
Zmienna Liczebnos$¢ | Minimum | Maksimum Srednia standar-
dowe
Wiek 23358 18 64 39,81 10,857
Zarobki 15496 1,0 62 340,0 2262,11 1387,375
Edukacja: liczba ukon-| 23358 5 21 13,09 2,711
czonych lat nauki
Staz pracy (w latach) 22708 0 49 16,71 11,222

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie danych BKL.
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Tabela Il.3. Rozktad miejscowosci zamieszkania badanych
wg klas wielkosci

Wielko$¢ miejscowosci zamieszkania Liczebnos¢ Procent
wies$ 7737 33,1
miasto do 49 tys. 6005 25,7
miasto od 50 do 199 tys. 4031 17,3
miasto od 200 do 499 tys. 2312 9,9
miasto od 500 tys., w tym Warszawa 3273 14,0
Ogdtem 23358 100,0

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie danych BKL.

Tabela I1.4. Rozktad wyksztatcenia wéréd badanych

Wyksztatcenie Liczebnos¢ Procent
gimnazjalne i ponizej 1320 5,6
zasadnicze zawodowe 6584 28,2
Srednie 8795 37,7
wyzsze 6659 28,5
Ogdtem 23358 100,0

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie danych BKL.

Tabela Il.5. Rozktad wieku wsréd badanych

Wiek Liczebnos¢ Procent
18-24 1556 6,7
25-34 6988 29,9
35-44 6797 29,1
45-54 5198 22,3
55-59/64 2819 12,1
Ogodtem 23358 100,0

Zrodto: opracowanie wtasne na podstawie danych BKL.
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Zestawienie klasyfikacji zawodow w odniesieniu

do zawodow artystycznych

W latach 2000-2010 w Polsce obowiagzywaly klasyfikacje zawodéw zdefiniowane

Rozporzadzeniami:

Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 20 kwietnia 1995 r. w sprawie klasy-
fikacji zawod6w i specjalnodci dla potrzeb rynku pracy oraz zakresu jej stoso-
wania,

Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 10 grudnia 2002 r. w sprawie klasyfikacji
zawodow i specjalnodci dla potrzeb rynku pracy oraz zakresu jej stosowania
(zgodnos¢ z ISCO-88),

Ministra Gospodarki i Pracy z dnia 8 grudnia 2004 r.,

Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 1 czerwca 2007 r. zmieniajace rozpo-
rzadzenie w sprawie klasyfikacji zawod 6w i specjalnosci dla potrzeb rynku pracy
oraz zakresu jej stosowania,

Ministra Pracy i Polityki Spolecznej z dnia 27 kwietnia 2010 r. w sprawie klasy-
fikacji zawoddw i specjalnosci na potrzeby rynku pracy oraz jej stosowania,
Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 7 sierpnia 2014 r. w sprawie klasyfikacji
zawoddw i specjalnosci na potrzeby rynku pracy oraz zakresu jej stosowania.

0d 2010 roku klasyfikacja zawodéw jest zgodna z ISCO-08.

W 2010 roku poza wskazanym jednoczesnym rozbiciem grupy $redniej na dwie i wlacze-

niem grupy elementarnej dotychczas niezwigzanej z grupa zawodéw objetych kategoria

»Specjalisci kultury i sztuki” zmiany dokonaly sie takze na poziomie samych zawodéw

ispecjalnosci. Ujeto je w ponizszym zestawieniu. W klasyfikacji obowiazujacej do pierw-

szej polowy 2010 roku grupa obejmowata 39 zawodéw, z ktorych cztery (245109 autor

tekstow reklamowych; 245503 kierownik produkeji filmowej i telewizyjnej; 245206

kostiumografi 245207 projektant wzornictwa przemyslowego) sa w nowszej klasyfikacji

nieobecne. Z kolei klasyfikacja obowiazujaca od drugiej polowy 2010 roku obejmuje 50

zawoddw, wirdd nich 15 nie ma swoich bezposrednich odpowiednikéw na wezesniejszej
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liscie zawodéw grupy ,,Specjalisci kultury i sztuki” (pomijajac wykluczona grupe ele-
mentarng ,,Filolodzy i thumacze”). S to:
1. 265502  aktor lalkarz.
265601  komentator sportowy.
265602  konferansjer.
265603  lektor dialogéw filmowych i radiowych.
265503  mim.
265207  piosenkarz.
264103  poeta.
265390  pozostali choreografowie i tancerze.

O 2 N NN »N

265990  pozostali tworcy i artysci gdzie indziej niesklasyfikowani.

—_
e

265604  prezenter muzyczny (discjockey).

11. 265605  prezenter telewizyjny.

12. 265404  producent teatralny.

13. 265405  producent telewizyjny.

14. 264205  reporter radiowy / telewizyjny / prasowy.

1S. 265606  spiker radiowy.

Z kolei w 2014 roku zmiany w analizowanych grupach zawodéw byly mniejsze —
czgéciowo byly to korekty nazwy zawodu (np. artysta muzyk instrumentalista stal
sie instrumentalistg, artysta muzyk wokalista — wokalista, rezyser telewizyjny zostat
uzupelniony o adnotacje ,,radiowy”) powrdcil obecny w klasyfikacji wezesniejszej
kierownik produkciji filmowej, telewizyjnej / radiowej). Inne dodatkowo wyréznione
zawody to:

1. 265902 bloger / vloger.

2. 264206 krytyk kulinarny.

3. 264207 redaktor serwisu internetowego.
4. 264290 pozostali dziennikarze.

Szczegblowe zestawienie obejmujace listy zawodow pozwala przesledzi¢ zakres
zmian w wyréznianych w klasyfikacji zawodach i specjalnosciach.
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Tabela Ill.2. Zestawienie listy zawodo6w i specjalnosci ze wskazaniem
zmian w klasyfikacji w 2010 roku (porzadek alfabetyczny)

Do pierwszej potowy 0d drugiej potowy
2010 roku 2010 roku LI
Symbol Zawody Symbol Zawody Symbol Zawody
zawodu i specjalnosci zawodu i specjalnosci zawodu | i specjalnosci
245501 | aktor 265501 | aktor
265502 | aktor lalkarz
245201 | artysta fotografik 265101 | artysta fotografik
245202 | artysta grafik 265102 | artysta grafik
245203 | artysta malarz 265103 | artysta malarz
245301 | artysta muzykin- 265201 | artystamuzykin- | 265201 |instrumenta-
strumentalista strumentalista lista
245302 | artysta muzyk wo- 265202 | artysta muzyk 265202 | wokalista
kalista wokalista
245204 | artysta rzezbiarz 265104 | artysta rzezbiarz
245502 | asystent rezysera 265401 | asystentrezysera
filmowego filmowego
245109 | autor tekstow re-
klamowych
265902 | bloger /vloger
245401 | choreograf 265301 | choreograf
245303 | dyrygent 265203 | dyrygent
245101 |dziennikarz 264201 | dziennikarz
245102 |edytor materiatow | 264101 | edytor materia-
zrodtowych tow zrédtowych
245103 | fotoedytor 264202 | fotoedytor
245503 kierownik produk- | (w klasyfikacji z 2010 roku ten 265410 kierownik
cjifilmowej i tele- | zawod nie wystepowat) produkgji
wizyjnej filmowej
i telewizyjnej
265601 | komentator
sportowy
245304 | kompozytor 265204 | kompozytor
265602 | konferansjer
245205 | konserwator dziet 265105 | konserwator
sztuki dziet sztuki
245206 | kostiumograf
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Do pierwszej potowy

0d drugiej potowy

2010 roku 2010 roku 0d 2014 roku
Symbol Zawody Symbol Zawody Symbol Zawody
zawodu i specjalnosci zawodu i specjalnosci zawodu | i specjalnosci
245104 | krytyk artystyczny 264203 | krytyk artystycz-
ny
264206 | krytyk
kulinarny
265603 | lektor dialogow
filmowych
i radiowych
265503 | mim
245305 muzyk rezyser 265205 muzyk rezyser
dzwieku dzwieku
245306 | muzykolog 265206 | muzykolog
245504 | operator obrazu 265402 | operator obrazu
265207 | piosenkarz
245105 | pisarz 264102 | pisarz
264103 | poeta
264590 | pozostali
aktorzy
245290 | pozostali artysci 265190 | pozostali artysci
plastycy plastycy
265990 | pozostali
artysci
i tworcy gdzie
indziej nie-
sklasyfikowani
265390 | pozostali choreo-
grafowie
i tancerze
264290 | pozostali
dziennikarze
245390 | pozostali kom- 265290 | pozostali kom-
pozytorzy, arty- pozytorzy, arty-
§ci muzycy i $pie- §cimuzycy i $pie-
wacy wacy
245190 | pozostaliliteraci, 264190 | pozostali literaci
dziennikarze i po- i inni autorzy tek-
krewni stow
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Tabela lll.2. cd.

Do pierwszej potowy 0Od drugiej potowy
2010 roku 2010 roku 0d 2014 roku
Symbol Zawody Symbol Zawody Symbol Zawody
zawodu i specjalnosci zawodu i specjalnosci zawodu | ispecjalnosci
245590 | pozostali produ- 265490 | pozostali
cenci, organizato- producenci
rzy produkcji fil- filmowi,
mowej i telewizyj- rezyserzy
nej, rezyserzy, ak- i pokrewni
torzy i pokrewni
265990 | pozostali
tworey i artysci
gdzie indziej
niesklasyfikowani
265604 | prezenter
muzyczny
(discjockey)
265605 prezenter
telewizyjny
245509 | producent fil- 265403 | producent
mowy filmowy
265404 | producent
teatralny
265405 | producent
telewizyjny
245207 | projektant wzor-
nictwa przemysto-
wego
245505 | realizator progra- 265406 | realizator
mu telewizyjnego programu
telewizyjnego
245106 | redaktor progra- 264204 | redaktor
mowy programowy
264207 | redaktor
serwisu
internetowego
245107 | redaktor wydaw- 264104 | redaktor
niczy wydawniczy
264205 | reporter radio-
wy / telewizyjny /
prasowy
245506 | rezyser filmowy 265407 | rezyser filmowy
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Tabela lll.2. cd.

Do pierwszej potowy 0Od drugiej potowy
2010 roku 2010 roku 0d 2014 roku
Symbol Zawody Symbol Zawody Symbol Zawody
zawodu i specjalnosci zawodu i specjalnosci zawodu | i specjalnosci
245507 | rezyser teatralny 265408 | rezyser teatralny
(dramatu)
245508 | rezysertelewizyjny | 265409 | rezyser
telewizyjny

245108 | scenarzysta 264105 | scenarzysta
245208 | scenograf 265106 | scenograf

265606 | spiker radiowy
245402 | tancerz baletowy 265302 | tancerz baletowy

245601 | tworca ludowy 265901 | tworca ludowy

Zrodto: opracowanie wtasne na podstawie danych Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki
Spotecznej (http://psz.praca.gov.pl/rynek-pracy [dostep: 1-30.12.2018]) oraz MPiPS
2014.

Opisy wybranych grup elementarnych w brzmieniu zawartym w opisie zawodéw
i specjalnodci:

« Literaci i inni autorzy tekstéw (2641) zajmuja si¢ planowaniem, zbieraniem
informacji i pisaniem utwordw literackich: ksiazek, scenariuszy, scenopisow,
sztuk, esejow, przeméwien, podrecznikow i artykuléw o charakterze innym niz
dziennikarski (z wylaczeniem materialéw dla gazet, magazynéw i innych czaso-
pism) w celu ich opublikowania lub prezentacji okreslonemu §rodowisku.

« Dziennikarze (2642) zbieraja, badaja, interpretuja i przekazuja wiadomosci,
opinie i komentarze oraz prezentuja sprawy publiczne za posrednictwem gazet,
telewizji, radia oraz innych medidw; oceniaja warto$¢ dziet sztuki i produkcji
artystycznej, filmowej, pisarskiej; selekcjonuja, aranzuja i redaguja teksty, ilu-
struja je rysunkami i fotografiami.

« Artysci plastycy (2651) tworza i wykonuja dziela sztuki rzezbiac, malujac,
rysujac, tworzac komiksy, rysunki animowane, grafiki, stosujac rytownictwo

lub rézne techniki pokrewne.
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Kompozytorzy, arty$ci muzycy i $piewacy (2652) pisza, aranzuja, komponuja
iadaptuja utwory muzyczne, kieruja ich wykonaniem (dyryguja) lub uczestnicza
w ich wykonaniu.

Choreografowie i tancerze (2653) komponuja, tworza lub wykonuja tarice
artystyczne w teatrach, widowiskach, filmie.

Producenci filmowi, rezyserzy i pokrewni (2654) nadzoruja i kontroluja tech-
niczne i artystyczne aspekty produkeji filmowych, telewizyjnych i radiowych
oraz wystepow scenicznych. Podejmuja inicjatywe produkeji filmu, pozyskuja
$rodki na jego realizacje oraz organizuja i nadzoruja proces produkgji a takze
podejmuja dzialania zwigzane z promocja i dystrybucja filmu.

Aktorzy (2655) uprawiaja zawodowo sztuke aktorska grajac role w przedsta-
wieniach teatralnych (teatr dramatyczny, teatr lalek, pantomima), estradowych,
w filmie, radio i telewizji.

Prezenterzy radiowi, telewizyjni i pokrewni (2656) odczytuja wiadomosci oraz
réznego rodzaju teksty i komentarze, przeprowadzaja wywiady, wyglaszaja inne
komunikaty i prezentacje w radio, telewizji, teatrach, dyskotekach, klubach oraz
innych placéwkach lub mediach; zapowiadaja i prowadza koncerty, imprezy
i festiwale muzyczne i inne widowiska oraz zajmuja sie strong organizacyjno-
-techniczna realizacji przedstawien teatralnych lub telewizyjnych (Opisy grup
elementarnych z KZiS, 2018, s. 76, 78-80).



Zatacznik IV
Artysci jako absolwenci - dane GUS

W danych gromadzonych przez Gtéwny Urzad Statystyczny znajduja si¢ informacje
o facznej liczbie uczniéw i absolwentéw szkot artystycznych oraz o tacznej liczbie stu-
dentéw i absolwentéw szkot wyzszych na kierunkach artystycznych. Dane dotyczace
szkol artystycznych sa w odmienny sposob zagregowane w okresie 2001-2003 i p6Zniej-
szym. Niemniej pozwalaja na oszacowanie tacznej liczby uczniéw i absolwentéw szkol
artystycznych réznego typu, chociaz nie wskazuja, w ktorych zawodach artystycznych
ksztalcily.
Szczegblowy podziatl stosowany przez GUS jest nastepujacy:

— dla okresu 2001-2003 w ramach kategorii ,,Szkolnictwo ponadgimnazjalne za-
wodowe i artystyczne” ujete sa facznie wszystkie szkoly artystyczne bez podzialu
na typy;

— dla okresu 2004-2010 w ramach tej samej kategorii szkoly artystyczne ujete sa
w podziale na typy:

« szkoly artystyczne niedajace uprawnieri zawodowych,

« szkoly artystyczne dajace uprawnienia zawodowe,

« ogolnoksztalcace szkoly artystyczne dajace uprawnienia zawodowe,

« szkoly artystyczne dajace uprawnienia zawodowe ksztalcace wylacznie

w zakresie przedmiotéw artystycznych,
przy czym dla okresu 2004-2007 wyrédzniono tylko dwie pierwsze kategorie, natomiast
dla okresu pézniejszego pierwsza i bardziej szczegdtowo rozdzielono dwa typy szkot
artystycznych dajacych uprawnienia zawodowe.
W analizowanym okresie szkoly te tacznie ukonczylo ponad 86 tys. absolwentow.

Informacje zbiorcze dla wszystkich typow szkél artystycznych przedstawiono w ujeciu
ogolnopolskim w kolejnych latach.
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Tabela IV.1. Uczniowie i absolwenci szkét artystycznych w latach
2001-2010

Rok Uczniowie Absolwenci
2001 62 953 7058
2002 64074 9756
2003 64 867 9784
2004 65226 9102
2005 64770 9467
2006 64 126 9929
2007 56 081 8833
2008 56 245 7299
2009 57283 7524
2010 58133 7492

Ogdtem 86 244

Zrédto: opracowanie wtasne na potrzeby badania ,,Rynek pracy artystow i twoércow
w Polsce”, wykorzystano dane GUS (http://www.stat.gov.pl [dostep: 10.04.2016]).

Z kolei odniesienie do danych dotyczacych studentéw i absolwentéw szkot wyzszych
obejmuje okres 0od 2000 do 2017 roku.

Tabela IV.2. Liczebnosci studentéw ogotem i kierunkow artystycznych
w latach 2000-2017

Uczelnie publiczne Uczelnie niepubliczne tacznie
Rok ogétem kierunki ar- ogotem kierunki ar- ogolem kierunki ar-
tystyczne tystyczne tystyczne
2000 | 1100193 14478 472 340 1509 1572533 15987
2001 | 1197176 15995 509279 1785 1706455 17780
2002 | 1260235 16 509 528 820 1982 1789055 18491
2003 | 1300508 17587 545956 2221 1846 464 19808
2004 | 1330717 18710 582112 2189 1912829 20899
2005 | 1319098 19376 620 800 2812 1939898 22188
2006 | 1287386 19374 640313 3839 1927699 23213
2007 | 1262249 19927 660 467 5657 1922716 25584
2008 | 1252124 20494 659 396 5700 1911520 26 194
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Tabela IV.2. cd.

Uczelnie publiczne Uczelnie niepubliczne tacznie
Rok B aie kierunki ar- e kierunki ar- oIt kierunki ar-
tystyczne tystyczne tystyczne
2009 | 1247142 21552 633097 6191 1880239 27743
2010 | 1237457 22818 580076 6 565 1817533 29383
2011 | 1218416 23922 518 196 7467 1736612 31389
2012 | 1217020 24 854 458 795 8016 1675815 32870
2013 | 1150859 24967 397 889 7929 1548748 32 896
2014 | 1109752 24703 358 654 8029 1468 406 32732
2015 | 1074760 25470 329034 8127 1403794 33597
2016 | 1033801 25399 313680 8378 1347481 33777
2017 969 542 24278 320703 9048 1290 245 33326

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych GUS (http://www.stat.gov.pl [dostep:
1-30.12.2018]).

Tabela IV.3. Liczebnosci absolwentéw ogoétem i kierunkéw artystycz-
nych w latach 2000-2017 wg typow uczelni

Uczelnie publiczne Uczelnie niepubliczne tacznie
Rok Boaiem kierunki ar- ogolem kierunki ar- ogolem kierunki ar-
tystyczne tystyczne tystyczne
2000 178724 1857 79794 157 258518 2014
2001 197503 1944 103712 265 301215 2209
2002 220437 2239 119 806 265 340243 2504
2003 237841 2563 126 039 337 363 880 2900
2004 247562 2638 133970 320 381532 2958
2005 259 315 2839 129227 397 388542 3236
2006 260 852 3300 130 844 371 391 696 3671
2007 263427 3349 144 639 428 408 066 3777
2008 263661 3661 154 846 562 418 507 4223
2009 278986 4147 157563 742 436 549 4 889
2010 305513 4773 169 039 1008 474552 5781
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Tabela IV.3. cd.

Uczelnie publiczne Uczelnie niepubliczne tacznie

Rok B aie kierunki ar- e kierunki ar- oIt kierunki ar-
tystyczne tystyczne tystyczne
2011 320824 5106 171822 1124 492 646 6230
2012 326599 5838 158 400 1303 484 999 7141
2013 314 165 5987 140 821 1364 454 986 7351
2014 301826 6225 122491 1441 424 317 7666
2015 288971 6323 106016 1686 394 987 8009
2016 274681 6431 89718 1656 364 399 8087
2017 297202 6620 90 130 1678 387332 8298
Ogo6- | 4536263 69615 2328877 15104 6 742 649 83278
tem

Zrodto: opracowanie wtasne na podstawie danych GUS (http://www.stat.gov.pl [dostep:
1-30.12.2018]).



Zatacznik V
Bezrobocie artystow i tworcow - dane PUP

Zmiana Polskiej Klasyfikacji Zawodéw i Specjalnoéci, wprowadzona w potowie 2010
roku rozporzadzeniem Ministra Pracy i Polityki Spotecznej w statystykach urzedow
pracy, a w efekcie w zestawieniach udostepnianych przez Ministerstwo Pracy i Poli-
tyki Spolecznej, zostala uwzgledniona juz w danych dla drugiego pétrocza 2010 roku.
Z tego tez wzgledu nie jest mozliwa prosta kontynuacja analiz sytuacji w odniesieniu
do pracownikéw z dotychczasowej grupy ,,Specjalistow kultury i sztuki”. Najwazniejsza
zmiane stanowi rozbicie zawodéw dotychczas przynaleznych do grupy na dwie grupy
$rednie - 264 ,,Literaci, dziennikarze i filolodzy” oraz 265 ,,Twércyiartysci”, przy czym
poréwnania utrudnia przede wszystkim dolaczenie duzej podgrupy zawoddw objetych
grupa elementarng ,,Filolodzy i ttumacze”. W efekcie dla zachowania poréwnywal-
noéci konieczne jest zejscie do samych zawoddéw i specjalnosci i wykluczenie z grupy
$redniej 264 ,,Literaci, dziennikarze i filolodzy” grupy elementarnej 2643 ,,Filolodzy
i thumacze”.

W kolejnych pélroczach od poczatku 2005 do 2010 roku liczba zarejestrowanych
bezrobotnych reprezentujacych zawody z grupy ,,Specjalisci kultury i sztuki” wahata sig
w calej Polsce od nieco ponad 1,5 tys. do 2,8 tys. oséb. Mozna dostrzec, ze w kazdym
kolejnym roku liczba rejestracji byta wyzsza w drugiej polowie roku — dane nie pozwa-
laja tego jednoznacznie potwierdzi¢, ale najprawdopodobniej wynika to z rejestracji
kolejnych rocznikéw absolwentéw (rok akademicki koniczy sie w czerweu, w razie
przedluzen - jesienia, ewentualna rejestracja zaraz po ukonczeniu studiéw ma wiec
miejsce w drugiej polowie roku).

Przedluzenie przeprowadzonych zestawien poza druga polowe 2010 roku nalezy
podejmowac i traktowa¢ z ostroznoscia zwigzana z konsekwencjami zmiany klasyfikacji
zawod6w i specjalnoéci i wynikajacym z tego zanikiem wykorzystywanej dotychczas
i spojnej w zwigzku z tym grupy $redniej 245 ,,Specjalisci kultury i sztuki”. Utworzona
na potrzeby analiz grupa zawodéw zwigzanych z kultura i sztuka nie jest z nig idealnie

zbiezna.
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Miedzy rokiem 2004 a 2015 liczba rejestracji bezrobotnych reprezentujacych
zawody artystyczne niemal si¢ podwoila, jednoczesnie liczby ofert wprawdzie wzro-
sly, ale w mniejszym stopniu. Trendy ulegaja pewnemu zalamaniu najpierw w latach
2011-2012, a pézniej w latach 2016-2017. Pierwszy moze by¢ zwigzany ze zmianami
w klasyfikacji (krétkotrwale zmniejszenie bezrobocia na rynku pracy w Polsce miato
miejsce nieco wczesniej, w 2008 roku).

Tabela V.1. Liczby rejestracji bezrobotnych oraz ofert dla pracownikéw
reprezentujgcych zawody zwigzane z kulturg i sztukg w latach 2000-2017

Rok 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010
Rejestracje 3304 3610 3616 3464 3670 4942 5699
Oferty 931 1051 1102 1250 1191 1278 1410

Rok 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017
Rejestracje 5043 4936 6487 6433 6462 6200 5614
Oferty 868 1284 947 1281 1498 1387 1348

Zrodto: opracowanie wtasne na podstawie danych Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki
Spotecznej (http://psz.praca.gov.pl/rynek-pracy/statystyki-i-analizy/bezrobocie-reje-
strowane [dostep: 5-15.01.2019]).

Zawody, w stosunku do ktérych mozna byto méwi¢ (w2010 roku) o najtrudniejszej
sytuacji, to te, dla ktorych wskaznik oddajacy proporcje rejestracji do liczby ofert jest
najwyzszy. Okazuje sig, ze dotyczy to nie zawodéw o najwigkszych bezwzglednych

liczbach rejestracji, ale przede wszystkim zawoddéw $cile artystycznych.

Tabela V.2. Ranking zawodéw i specjalnosci o najwiekszej liczbie bezrobot-
nych na ztozong oferte

Nr . . - Liczba bezrobotnych na
w rankingu UG miejsce pracy
1. artysta rzezbiarz 53
2. artysta malarz 40,7
3. muzykolog 39
4. pozostali artysci plastycy 33,8
5. artysta grafik 32,5
6. artysta muzyk instrumentalista 22,7
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Tabela V.2. cd.

Nr . . - Liczba bezrobotnych na
. Zawody i specjalnosci o
w rankingu miejsce pracy
7. artysta fotografik 22
8. pozostali producenci filmowi, rezyserzy 21
i pokrewni
9. konserwator dziet sztuki 13
10. fotoedytor 12

Zrodto: opracowanie wtasne na podstawie danych Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki
Spotecznej (http://psz.praca.gov.pl/rynek-pracy/statystyki-i-analizy/bezrobocie-reje-

strowane [dostep: 5-15.01.2019]).

Dla 12 zawod6w w drugiej potowie 2010 roku nie zostata do urzedéw pracy zlo-

zona ani jedna oferta pracy. Jak jednak ujawnia lista, s3 to zawody o bardzo wysokiej

specjalizacji, popyt na ich przedstawicieli prawdopodobnie nie jest zaspokajany przez

pracodawcéw za posrednictwem urzedéw pracy.

Tabela V.3. Lista zawoddw, w odniesieniu do ktérych w drugiej potowie
2010 roku nie odnotowano ofert pracy ztozonych w urzedach pracy

Zawody i specjalnosci

,_
=

pisarz

scenarzysta

krytyk artystyczny

artysta muzyk wokalista

dyrygent

kompozytor

asystent rezysera filmowego

producent teatralny

OO N[O W|N |

producent telewizyjny

H
o

rezyser filmowy

—
=

rezyser telewizyjny

12. aktor lalkarz

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie danych Ministerstwa Rodziny, Pracy i Poli-
tyki Spotecznej (http://psz.praca.gov.pl/rynek-pracy/statystyki-i-analizy/bezrobocie-

rejestrowane [dostep: 5-15.01.2019]).
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Zawody, w stosunku do ktérych mozna méwié¢ (w 2017 roku) o najtrudniejszej
sytuacji, to te, dla ktorych wskaznik oddajacy proporcje rejestracji do liczby ofert jest
najwyzszy. Lista ta odbiega od tej z 2010 roku, jednak obejmuje — obok zawoddéw z naj-
wyzsza liczba bezrobotnych przypadajacych na jedna zfozona oferte — takze te, ktorych
sytuacja w 2010 roku byta trudna, poniewaz ofert nie byto wcale.

Tabela V.4. Ranking zawodéw i specjalnosci o najwiekszej liczbie
bezrobotnych na ztozong oferte

Nr . . - Liczba bezrobotnych
w rankingu Zape [Enssishee na miejsce pracy

1. kierownik produkgji filmowej i telewizyjnej 62

2. artysta muzyk instrumentalista 51,2

3. artysta muzyk wokalista 35,75

4. rezyser teatralny 21

5. artysta malarz 19,15

6. pozostali kompozytorzy, artysci muzycy 15,2
i Spiewacy

7. pozostali artysci plastycy 14,36

8 rezyser telewizyjny 14
dyrygent 12,5

10. scenarzysta 12

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki
Spotecznej (http://psz.praca.gov.pl/rynek-pracy/statystyki-i-analizy/bezrobocie-reje-
strowane [dostep: 5-15.01.2019]).

Takze w roku 2017 dla 12 zawodéw do urzedéw pracy nie zostala zlozona ani jedna
oferta pracy i ponownie s3 to zawody o wysokiej specjalizacji. Wsrdd nich s3 mim
i poeta — trudno sadzi¢, by przedstawicieli takich zawodéw pracodawcy poszukiwali za
posrednictwem urzedéw pracy.

Tabela V.5. Lista zawodow, dla ktoérych w drugiej potowie 2017 roku
nie odnotowano ofert pracy w urzedach pracy

Lp. Zawody i specjalnosci

1. krytyk artystyczny

2. krytyk kulinarny
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Tabela V.5. cd.

Lp. Zawody i specjalnosci
3 lektor dialogow filmowych i radiowych

4 mim

5 muzyk rezyser dzwieku

6. muzykolog

7 piosenkarz

8 poeta

9 pozostali artysci i tworcy gdzie indziej niesklasyfikowani
10. producent teatralny

11. producent telewizyjny

12. spiker radiowy

Zrodto: opracowanie wtasne na podstawie danych Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki
Spotecznej (http://psz.praca.gov.pl/rynek-pracy/statystyki-i-analizy/bezrobocie-reje-
strowane [dostep: 5-15.01.2019]).

Jesli w catym okresie od 2011 do 2017 roku mozna wyloni¢ jakie$ prawidlowosci,
to z pewnoscia nastepujace:
— gros rejestracji to bezrobotni dziennikarze (ze $rednia roczng liczbg rejestracji
wynoszaca 1974 osoby);

- sa zawody, w ktorych nie rejestruje sie zaden bezrobotny lub rejestracje sa
sporadyczne: mim, poeta, tworca ludowy, z nowszych zawodéw bloger/vloger,
krytyk kulinarny;

- sa zawody, w ktorych konsekwentnie nie pojawiaja sie zadne oferty: krytyk
artystyczny, krytyk kulinarny, mim.



Zatacznik VI
Zatrudnienie i wynagrodzenie -
dane GUS z 2010 roku

Ponizsze dane pozyskano z GUS przez ich zaméwienie w ramach projektu ,,Rynek
pracy artystow i tworcéw w Polsce”. Szeroko je przedstawiono i omdéwiono w zalaczni-
kach do raportu z tego badania (Ilczuk [red.], 2013). Ze wzgledu na specyfike danych
gromadzonych przez GUS w badaniu wynagrodzen informacje o zatrudnieniu dotycza

podmiotéw gospodarczych zatrudniajacych przynajmniej 10 pracownikéw.

Tabela VI.1. Struktura zatrudnienia ogétu pracownikéw oraz artystow
i tworcow w podziale wg sektorow wtasnosci

Sektor Sektor Sektor Sektor
Kategorie publicz- | prywat- | publicz- | prywat-
ny ny ny ny

pracownicy ogotem (w tys.) 32129 47732 40,2% 59,8%
tworey i artysci 8493 1224 87,4% 12,6%
artysci plastycy 440 591 5,2% 48,3%
kompozytorzy, artysci muzycy i $piewacy | 5063 35 59,6% 2,9%
choreografowie i tancerze 735 0 8,7% 0,0%
producenci filmowi, rezyserzy i pokrewni 203 441 2,4% 36,0%
aktorzy 1879 0 22,1% 0,0%
prezenterzy radiowi, telewizyjni 111 157 1,3% 12,8%
i pokrewni
tworcy i artyéci gdzie indziej niesklasyfi- 62 0 0,7% 0,0%
kowani
Ogodtem 8493 1224 100% 100%

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie: GUS, 2012 oraz danych zaméwionych
zreprezentatywnego badania pracownikow i zarobkéw, GUS (zamoéwienie nr DI-6-611/
562/13/EG, DRP-01-611-16(128)/2013/EM).
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Tabela VI.2. Struktura zatrudnionych artystéw i tworcow wg grup
wiekowych i ptci

Grupa wiekowa Artysci i tworcy

(w latach) Ogétem Mezczyzni Kobiety
do24 6,0% 6,0% 6,1%
25-34 29,9% 27,5% 33,0%
35-44 30,6% 29,7% 31,8%
45-54 23,4% 23,4% 23,5%
55-59 7,1% 8,4% 5,4%
60-64 2,8% 4,8% 0,2%
65 i wiecej 0,1% 0,2% 0,0%
Ogodtem 100,0% 100,0% 100,0%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: GUS, 2012 oraz danych zaméwionych
z reprezentatywnego badania pracownikéw i zarobkéw, GUS (zamoéwienie nr DI-6-
611/562/13/EG, DRP-01-611-16(128)/2013/EM).

Tabela VI.3. Struktura zatrudnienia artystéw i tworcow w podziale
wg wielkosci zaktadu pracy i ptci

Kategoria zaktadu Artysci i tworcy

pracy Ogétem Mezczyzni Kobiety
10-19 os6b 3,7% 4,7% 2,4%
20-49 0sob 7,8% 7,4% 8,4%
50-99 os6b 16,2% 14,7% 18,0%
100-249 0so6b 34, 7% 35,9% 33,2%
powyzej 250 0séb 37,6% 37,4% 37,9%
Ogotem 100,0% 100,0% 100,0%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: GUS, 2012 oraz danych zaméwionych
z reprezentatywnego badania pracownikéw i zarobkéw, GUS (zamoéwienie nr DI-6-
611/562/13/EG, DRP-01-611-16(128)/2013/EM).

Zrbznicowanie zwigzane z plcia, istotne na poziomie ogétu zatrudnionych, grupy
wielkiej i $redniej, przy uwzglednieniu zawoddw elementarnych wsréd artystow
itworcédw bylo nawet wigksze — szczegolnie dotyczy to prezenteréw oraz producentéw
filmowych, rezyseréw i pokrewnych. Takze uwzglednienie sektoréw wlasnosci pro-

wadzi do wskazania istotnych réznic. Wiréd ogétu zatrudnionych wyzsze przecietne
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wynagrodzenia charakteryzuja zatrudnienie w sektorze publicznym, ale wéréd specjali-

stow, a jeszcze wyrazniej wirdd tworcow i artystow wyzsze przecietne wynagrodzenia sa

zwigzane z zatrudnieniem w sektorze prywatnym. Niemniej jednak prawidlowo$¢ ta nie

dotyczy wszystkich zawoddw elementarnych — wynagrodzenia kompozytoréw, artystow

muzykéw i $piewakéw byly w podmiotach sektora publicznego wyzsze, podobnie jak

producentéw filmowych, rezyseréw i przedstawicieli zawodéw pokrewnych.

Tabela VI.4. Przecietne miesieczne wynagrodzenia brutto ogétu

zatrudnionych (w podmiotach, w ktérych pracuje przynajmniej 10 oso6b),
specjalistow (grupa wielka), artystéw i tworcow (grupa $rednia) oraz

przedstawicieli zawoddéw artystycznych (grupy elementarne) w pazdzierniku
2010 roku w podziale wg ptci i sektora wtasnosci

Pte¢ Sektor
Grupa zawodow Ogotem
mezczyzni kobiety publiczny | prywatny
ogot zatrudnionych 3543,50 3831,73 3256,06 3804,70 3367,68
specjalisci 432731 5046,08 3980,40 4100,98 4 872,17
tworey i artysci 4592,64 4785,06 4348,00 4151,20 7655,66
artysci plastycy 444573 5044,24 3877,77 3262,70 5326,49
kompozytorzy, artysci 3880,57 3991,21 3726,64 389291 2 095,45
muzycy i $piewacy
choreografowie 3663,92 385961 3510,50 3663,92 -
i tancerze
producenci filmowi, 9583,73 |11631,52 6598,03 |11640,57 8 636,94
rezyserzy i pokrewni
aktorzy 449887 4 559,65 4426,54 449887 -
prezenterzy radiowi, 10 085,69 5592,74 [26001,41 3266,93 |14906,60
telewizyjni i pokrewni
tworey i artysci gdzie 385141 3933,84 3737,29 385141 -
indziej niesklasyfiko-
wani

Zrodto: opracowanie wtasne na podstawie: GUS, 2012.




Zatacznik Vil
Zatrudnienie i wynagrodzenie -
grupa ,,Tworcy i artysci”
zlat2010,2012,2014i 2016

Dane dla kolejnych lat pochodza z cyklicznych badan pt. ,,Struktura wynagrodzen
wedlug zawodéw w pazdzierniku...” i sa zagregowane do poziomu grupy ,, Twércy
iarty$ci”, nie pozwalaja zatem na analize sytuacji przedstawicieli poszczegdlnych zawo-
doéw. Dane sg ograniczone do charakterystyk zatrudnienia w podmiotach gospodarczych,

w ktérych pracuje przynajmniej 10 os6b.
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cza i artystyczng mozna przypisac do zakresu dziatalnosci podmiotéw gospodarczych.
Z tego wzgledu ponizej przedstawiono szczegélows strukture sekgji i dzialéw Polskiej
Klasyfikacji Dzialalnosci (PKD), ktére odnosza sig do dzialalnosci kulturalnej, w tym
tworczejiartystycznej. Zmiana PKD nieco zmodyfikowala od roku 2010 uklad zakresow
dzialalnosci, rozdzielajac ja na dwie sekcje. Zmodyfikowang wersje PKD wprowadzono
w 2007 roku, jednak zgodnie z Rozporzadzeniem Rady Ministréw z dnia 24 grudnia
2007 r. w sprawie Polskiej Klasyfikacji Dzialalnosci (PKD) klasyfikacja PKD 2004 byta

Zatacznik VIII

Podmioty dziatalnosci tworczej

Miejsca pracy — przynajmniej potencjalne — najsilniej zwigzane z dziatalnoscig twor-

stosowana do 31 grudnia 2009 roku.

Tabela VIII.1. Klasyfikacja dziatalnosci w dziatach zwigzanych z dziatalno-
$cig artystyczng wg PKD 2004

92 Dziatalnos$¢ zwigzana z kultura, rekreacja i sportem

92.1 Dziatalnosc¢ zwigzana z filmem i przemystem wideo
92.11 [92.11.Z | Produkcja filmow i nagran wideo
92.12 |92.12.7Z | Rozpowszechnianie filmow i nagran wideo
92.13 |92.13.Z | Projekcja filmoéw

92.2(92.20 Dziatalno$¢ radiowa i telewizyjna

92.3 Dziatalnos$¢ artystyczna i rozrywkowa pozostata
9231 Artystyczna i literacka dziatalnos¢ tworcza

92.31.A

Dziatalno$¢ zespotdw teatralnych dramatycznych
i lalkowych

92.31.B

Dziatalno$¢ zespotdw teatralnych muzycznych

92.31.C

Dziatalnos$¢ filharmonii, orkiestr, choréw

92.31.D

Dziatalno$¢ zespotdw piesnii tanca

92.31.E

Dziatalno$¢ galerii i salondw wystawienniczych

92.31.F

Dziatalno$¢ domow i osrodkdw kultury
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92.31.G

Artystyczna i literacka dziatalnos¢ twoércza gdzie indziej
niesklasyfikowana

92.32 |92.32.Z | Dziatalnosc¢ obiektéw kulturalnych
92.33 ]92.33.Z | Dziatalno$¢ wesotych miasteczek i parkow rozrywki
92.34 |92.34.Z | Dziatalnosc¢ rozrywkowa pozostata, gdzie indziej

niesklasyfikowana

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie informacji GUS o klasyfikacjach (http://
www.stat.gov.pl [dostep: 5.01.2019]).

Tabela VIII.2. Klasyfikacja dziatalnosci w dziatach zwigzanych z dziatalno-
$cig artystyczna wg PKD 2010

59

Dziatalnos¢ zwigzana z produkcja filmow, nagran
wideo, programoéw telewizyjnych, nagran
dzwiekowych i muzycznych

59.1

Dziatalnosc zwigzana z filmami, nagraniami wideo
i programami telewizyjnymi

59.11

59.11.Z

Dziatalno$¢ zwiazana z produkcja filméw, nagran wideo
i programoéw telewizyjnych

59.12

59.12.7

Dziatalno$¢ postprodukeyjna zwiazana z filmami,
nagraniami wideo i programami telewizyjnymi

59.13

59.13.7

Dziatalno$¢ zwiazana z dystrybucja filméw, nagran wideo
i programow telewizyjnych

59.14

59.14.7

Dziatalno$¢ zwiazana z projekcja filmow

59.2

59.20

Dziatalnos¢ w zakresie nagran dzwiekowych
i muzycznych

920

90.0

Dziatalnosc¢ tworcza zwigzana z kultura i rozrywka

90.01

90.01.Z

Dziatalno$¢ zwigzana z wystawianiem przedstawien
artystycznych

09.02

90.02.Z

Dziatalno$¢ wspomagajaca wystawianie przedstawien
artystycznych

09.03

90.03.Z

Artystyczna i literacka dziatalnos¢ tworcza

09.04

90.04.Z

Dziatalno$¢ obiektow kulturalnych

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie informacji GUS o klasyfikacjach (http://
www.stat.gov.pl [dostep: 5.01.2019]).
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Tabela VIII.3. Podmioty prowadzace dziatalno$¢ gospodarcza
o charakterze twérczym w 2010 roku

Liczba Struktura | Struktura w odnie-

Symbol Opis zakresu podmio- | wramach | sieniudo wszyst-
tow dziatu kich podmiotow
Dziat 59 | Dziatalno$¢ zwigzana 9968 - 0,27%

z produkcja filméw, nagran wi-
deo, programéw telewizyj-
nych, nagran dzwiekowych

i muzycznych

59.11.Z | Dziatalno$¢ zwiazana z produkcja 7281 73,0% 0,20%
filmow, nagran wideo
i programow telewizyjnych

59.12.Z | Dziatalno$¢ postprodukeyjna 734 7,4% 0,02%
zwigzana z filmami, nagraniami
wideo i programami
telewizyjnymi

59.13.7 | Dziatalno$¢ zwiazana 322 3,2% 0,01%
zdystrybucja filmow, nagran
wideo i programow telewizyjnych

59.14.Z | Dziatalno$¢ zwiazana z projekcja 239 2,4% 0,01%
filmow

59.20.Z | Dziatalno$¢ w zakresie nagran 1392 14,0% 0,04%
dzwiekowych i muzycznych

Dziat 90 | Dziatalnos¢ twoércza zwigzana 16420 - 0,45%
z kultura i rozrywka

90.01.Z | Dziatalno$¢ zwigzana z wystawia- 5552 33,8% 0,15%
niem przedstawien artystycznych

90.02.Z | Dziatalno$¢ wspomagajaca 2059 12,5% 0,06%
wystawianie przedstawien
artystycznych

90.03.Z | Artystyczna i literacka dziatalnos¢ 5945 36,2% 0,16%
tworcza

90.04.Z | Dziatalnos¢ obiektow 2 864 17,4% 0,08%
kulturalnych

tacznie dziaty 59190 26388 - 0,72%

POLSKA - wszystkie dziaty 3646 694 - -

Zrodto: opracowanie wtasne na podstawie danych GUS (http://www.stat.gov.pl [dostep:
5.01.2019]).



