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I Depopulacja -
konsekwencje dla rynku pracy

TEMAT Zmniejszajaca sie liczba ludnosci postrzegana jest jako pozytywny
N U M E RU czynnik minimalizujacy skale problemow na rynku pracy, przede
wszystkim rozmiar bezrobocia. Tymczasem depopulacja na
poziomie lokalnym, subregionalnym i regionalnym coraz czesciej
0znacza pojawienie sie nowych, niekorzystnych zjawisk
ekonomicznych, oddziatujacych na funkcjonowanie rynku pracy,
Wiecej w numerze

mtodych w Polsce na tle UE

Powszechng tezg jest, ze kobiety, takze mtode, cechuje wieksze ryzyko
bezrobocia niz mezczyzn. Podjeta w artykule refleksja dotyczy
transformacji mitu o gorszej pozycji na rynku pracy mtodych kobiet

w relacji do mtodych mezczyzn, mierzonej wskaznikiem stopy bezrobocia.

Wiecej w numerze

1 Feminizacja czy maskulinizacja bezrobocia ludzi

POLECAMY
ROWNIEZ I L .
Wydtuzanie okresu aktywnosci zawodowej jako
odpowiedz na starzenie sie zasobow pracy
Postepujacy proces starzenia sie polskiego spoteczenstwa stanowi coraz
wieksze wyzwanie dla rynku pracy, a co wiecej, trudnosci te beda sie

pogtebiac. Wydtuzenie okresu aktywnosci zawodowej staje sie wiec
koniecznoscia.

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

Thomas Alva Edison
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Drodzy Czytelnicy,

jestem wielokrotnie pytana przez przedstawicieli me-
dibw o perspektywy polskiego rynku pracy z punktu
widzenia wskaznika —jakby sie wydawato najwazniejsze-
go — czyli stopy bezrobocia. Zasadnicza czescig moich
odpowiedzi jest zastrzezenie, ze o ile nie wystapia na
rynku pracy zdarzenia nagte, niepoddajgce sie prze-
widywaniom, zjawiska na nim zachodzace beda miaty
charakter inercyjny —tak jak w catej gospodarce. Dzis je-
stedmy beneficjentami tego procesu — stopa bezrobocia
jest niewysoka (najnizsza we wspoétczesnej historii) i ma
tendencje do dalszego obnizania. | dobrze. Ale....

Depopulacja, zmniejszanie liczby ludnosci, staje sie
tym, co moze wstrzasng¢ w dtuzszym czasie rynkiem
pracy (tacznie ze stopa bezrobocia) i systemem opieki
spotecznej. Podobny efekt moze wywotac indywidu-
alna nieche¢ do wydtuzania zycia zawodowego. Czy
jedyna odpowiedzig na te wyzwania moze by¢ masku-
linizacja bezrobocia mtodych ludzi, a wiec zjawisko,
o ktérym jeszcze oficjalnie sie nie wspomina, nie bada,
jest ,niepoprawne politycznie” (nie tylko u nas zreszta)?
A moze wtasciwg odpowiedzig sg przeksztatcenia struk-
turalne na popytowej stronie rynku pracy?

Stowo wstepne

prof. Elzbieta Krynska

redaktor naczelna ,Rynku Pracy”

Profesordoktorhabilitowany naukeko-
nomicznych w dziedzinie ekonomii.
KierownikZaktadu ZatrudnieniaiRyn-
kuPracywInstytucie PracyiSpraw So-
cjalnych oraz Katedry Polityki Eko-
nomicznej na Uniwersytecie t6dz-
kim. Ma wieloletnie doSwiadczenie
w pracy naukowej, w obszarach funk-
cjonowania rynku pracy i polityki ryn-
ku pracy oraz polityki ekonomicznej

w gospodarce rynkowej.

Nasi autorzy proponuja do rozwazenia te i wiele innych kwestii. Poprzedzi je wywiad z minister
rodziny, pracy i polityki spotecznej Elzbietg Rafalska. By¢ moze teksty te utatwia systematyza-

cje zagadnien w obszarze polskiego rynku pracy.

A w ogéle — cieszmy sie z tego, co mamy. Zawsze tak nie bedzie...

Z zyczeniami mitej lektury

Elzbieta Krynska
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Wptyw programu Rodzina 500+

na rynek pracy

Elzbieta Rafalska

minister rodziny, pracy i polityki spotecznej

Mozemy moéwic¢ o trzech duzych obszarach, w ktérych program petni wazna role —
ograniczenie nieréwnosci dochodowych, zmniejszenie skali zjawiska zagrozenia

ubéstwem oraz wptyw na demografie.

Ile dzieci zostato objetych programem Rodzi-
na 500+?

Bardzo duzo, bo ponad 55% wszystkich dzie-
ci do 18. roku zycia. W okresie od kwietnia
2016 r, kiedy wystartowat program, do konca
lutego tego roku przecietna miesieczna licz-
ba dzieci uprawnionych do $wiadczenia wy-
chowawczego wyniosta 3,828 mln. Natomiast
w samym lutym 2017 r. byto ich juz 3,932 miln.

Skad ten wzrost?

Marszatkowe wojewddztw przyspieszyli rozpa-
trywanie zalegtych wnioskow. Ruszyta takze
wyptata zalegtych swiadczen. Poza tym nie za-
pominajmy o wzroscie liczby urodzen w ostat-
nich miesigcach.

W sumie przez 11 miesiecy na realizacje usta-
wy o0 pomocy paistwa w wychowywaniu dzie-
ci wydatkowano tacznie z budzetu panstwa
21 mld zt. Na jakie obszary spoteczne wptywa
program?

Mozemy moéwic o trzech duzych obszarach,
w ktérych program petni wazng role — ograni-
czenie nieréwnosci dochodowych, zmniejsze-
nie skali zjawiska zagrozenia ub6stwem oraz
wptyw na demografie.

Program zdecydowanie poprawit warunki ma-
terialne rodzin. Coraz mniej 0s6b korzysta ze
Swiadczen pomocy spotecznej, takich jak zasit-
ki okresowe i celowe, a takze z pomocy w po-
staci dozywiania. W stosunku do roku po-
przedniego byt to 11-12-procentowy spadek,
co zdecydowanie obala przekonanie, ze bied-
niejsze rodziny chca tylko zy¢ z pomocy spo-

tecznej. Ze wzrostem bezpieczenstwa finan-
sowego zagoscita w polskich domach takze
wieksza zaradnos¢ i napawajaca optymizmem
wiara w siebie.

Poza tym mamy informacje o wzroscie kon-
sumpcji w zwigzku z poprawa sytuacji finanso-
wej polskich rodzin. Wiemy juz, ze znacznie sie
polepszyta dzieki programowi Rodzina 500+.
Potwierdzaja to wyniki badan CBOS-u z konca
ubiegtego roku. Az 29% respondentéw wska-
zato, ze dzieki programowi stac ich byto na
zakup odziezy, obuwia (27%), czy zywnosci
(16%). Co piaty badany przeznaczat pienigdze
z programu Rodzina 500+ na edukacje — ksigz-
ki i inne pomoce naukowe dla dzieci, dodat-
kowe zajecia (17%), czy wyjazdy szkolne lub
przedszkolne (15%).

Spadto tez zadtuzenie rodzin, co wiecej - jed-
na czwarta z badanych odktada uzyskane $rod-
ki na odrebnym rachunku, lokacie, lub kupuje
obligacje.

Sygnaty o wptywie programu na rézne dziedzi-
ny zycia dochodzg do nas z réznych stron,
chociazby od zespotéw analitycznych, powsta-
tych w urzedach wojewodzkich.

Zdecydowana wiekszo$¢ z nich odnosi sie do
pozytywnego wptywu programu na jakos¢ zy-
cia rodzin.

Zgodnie z szacunkami MRPiPS — w efekcie
wprowadzenia programu — przecietny roczny
dochéd do dyspozycji gospodarstw domo-
wych powinien wzrosnac o ok. 4,6%. W przy-
padku 10% najstabiej zarabiajacych osob



dzieki programowi Rodzina 500+ ich dochody
wzrosty o okoto jedna trzecia. Swiadczenia
z programu Rodzina 500+ stanowig wiec bar-
dzo wazny element w budzecie polskich ro-
dzin, szczegblnie tych najbiedniejszych.

Jak program moze wptynac na zagrozenie
ubdstwem relatywnym?

Wedtug prognoz swiadczenie wychowawcze
wptynie na spadek odsetka os6b zagrozo-
nych ubostwem relatywnym o 3,7 p.p., tj.
o ok. 1,4 mln os6b, w tym o ok. 800 tys. dzieci
do 17. roku zycia.

Program poprawi przede wszystkim sytuacje
rodzin wielodzietnych, ktorych az 366,5 tys.
otrzymuje Swiadczenie 500+. W tej grupie
szacowany jest spadek ubostwa relatywnego
z poziomu 35,8% do 9,0%, tj. z poziomu
675 tys. 0s6b zyjacych w tych rodzinach do
170 tys.

Spadek ubdéstwa relatywnego mozemy od-
notowac takze w przypadku oséb samotnie
wychowujacych dzieci (spadek z 27,6% do
13,1%, tj. z poziomu 179 tys. 0séb do 85 tys.)
oraz rodzin z dwojka dzieci (z 15,4% do
6,4%, tj. z poziomu 651 tys. do 269 tys.).

Program Rodzina 500+ zostat opracowany
z mysl3 o tym, aby zmniejszy¢ obcigzenia fi-
nansowe rodzin zwigzane z wychowywaniem
dzieci, a tym samym utatwié Polakom podej-
mowanie decyzji o posiadaniu wiekszej rodzi-
ny. Czy w tym wypadku mozemy odnotowaé
pozytywne zmiany?

Tak. Wiele wskazuje na to, ze swdj udziat we
wzroscie urodzen miat takze nasz program. Jak
wynika z danych GUS, liczba urodzen w 2016 r.
byta o prawie 12,9 tys. wyzsza niz w 2015 r.
i wyniosta 382,3 tys.

Badania spoteczne wskazujg, ze dla zdecydo-
wanej wiekszosci Polakow waznym lub bardzo
waznym powodem, dla ktérego nie decyduja
sie na posiadanie dziecka, jest trudna sytuacja
materialna, brak pracy i niepewnosc¢ zatrudnie-
nia. Nie dziatajg w tym przypadku uwarunko-
wania kulturowe, jak to ma miejsce chociazby
w krajach Europy Zachodniej.

Prosze pamietac takze, ze rynek pracy w ostat-
nich kwartatach przezywa ponowny rozkwit.
Wiekszos¢ gtéwnych miar rynku pracy zbliza

Wptyw programu Rodzina 500+ na rynek pracy

sie lub juz przekroczyta rekordowe poziomy
z roku 2008. Dane GUS wskazujg na przy-
spieszenie wzrostu gospodarczego. Przedsie-
biorstwa optymistycznie oceniajg koniunkture.
Z radosciag patrza na wzrost konsumpgji indy-
widualnej.

Dane Badania Aktywnosci Ekonomicznej Lud-
nosci (BAEL) za IV kwartat potwierdzaja rekor-
dowe zatrudnienie — liczba pracujacych Po-
lakéw przez caty poprzedni rok przekracza-
ta 16 mln osob. Co warte podkreslenia, za
wzrost odpowiadaja umowy na czas nieokre-
Slony. Udziat umow czasowych w zatrudnieniu
w [V kwartale spadt do 26,8%, co jest przede
wszystkim potwierdzeniem stabilnej sytuacji
gospodarczej, ale rowniez moze by¢ zwia-
zane z dziataniami legislacyjnymi na rzecz
zmniejszenia réznicy w kosztach pracy pomie-
dzy stosunkiem pracy a umowami cywilno-
prawnymi.

Czy w wynikach BAEL zauwaza Pani jaki$
wptyw programu Rodzina 500+?

Pogtebiona analiza danych z BAEL wskazuje, ze
liczba biernych zawodowo kobiet uprzednio
pracujgcych, ktére jako przyczyne zaprzestania
pracy wskazaty wzgledy rodzinne i osobiste,
a jako przyczyne nieposzukiwania pracy — obo-
wigzki rodzinne i zwigzane z prowadzeniem
domu, w poszczeg6lnych kwartatach 2016 r.
wzrastata. Byta réwniez wyzsza niz w analo-
gicznych okresach 2015 r.

Sredni wzrost liczebnosci omawianej grupy od
wejscia w zycie programu Rodzina 500+ wy-
niost ok. 25 tys. 0os6b i potencjalnie mogty to
by¢ osoby, ktoére staty sie bierne po rezygnacji
z pracy w zwigzku z otrzymywaniem srodkéw
z tego programu. Jednak nalezy zauwazy¢, ze
systematyczny wzrost liczebnosci tej grupy
notowany byt juz w 2014 r, a zatem nie mozna
wprost powiedzie¢, ze byt on wytacznie efek-
tem programu.

Warto takze zwréci¢ uwage, ze tak do konca
nie wiemy, ile w grupie nieaktywnych zawodo-
wo kobiet byto 0séb nieposiadajacych dziedi,
badz z jednym dzieckiem, a takze takich, ktére
zrezygnowaty z pracy, bo musiaty zaopiekowac
sie innym cztonkiem rodziny. Co oznacza, ze
rezygnacja z pracy nie wynikata z dostepu do
Srodkéw z programu Rodzina 500+.

WYWIAD
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Co zatem takze miato wptyw na decyzje ko-
biet o rezygnacji z zatrudnienia?

W latach 2014-2016 weszty w zycie takze
inne instrumenty polityki rodzinnej, m.in.
Swiadczenie rodzicielskie, wzrosty kryteria do-
chodowe i kwoty Swiadczen rodzinnych oraz
podniesiono wysokos$¢ Swiadczenia pielegna-
cyjnego. Te wszystkie okolicznosci mogty miec
zatem wptyw na decyzje kobiet o rezygnadji
z zatrudnienia.

Poza tym wsrdd kobiet uprzednio pracujacych,
ktoére jako przyczyne zaprzestania pracy poda-
waty wzgledy rodzinne i osobiste, tylko ok.
30% jako przyczyne nieposzukiwania pracy
wskazywato opieke nad dzieckiem.

W zwigzku z tym analiza danych BAEL nie do-
wodzi wprost bezposredniego zwigzku przy-
czynowo-skutkowego pomiedzy swiadczeniem
500+ a poziomem biernosci zawodowej kobiet
ze wzgledu na wykonywanie obowigzkéw ro-
dzinnych i zwigzanych z prowadzeniem domu.
Chociaz nie nalezy wyklucza¢, ze takie przy-
padki mogty mie¢ miejsce zwtaszcza w rodzi-
nach wielodzietnych, w matych miejscowo-
$ciach, czy w rodzinach o niskich dochodach.
Natomiast dostepne dane z BAEL nie pozwa-
laja na precyzyjne okreslenie skali tego zja-
wiska.

Jakie widzi Pani jeszcze przyczyny dezaktywi-
zacji zawodowej kobiet?

Analiza danych BAEL za pierwsze trzy kwartaty
2016 r. wskazuje, ze za wzrost biernosci w tej
grupie odpowiedzialne s3 przyczyny zwiaza-
ne z prowadzeniem domu, w tym takze trud-
nosci z pogodzeniem obowigzkéw domowych
z praca, np. w wyniku trudnosci z dotarciem
do pracy, a wiec niezwigzane bezposrednio
z opieka nad dzieckiem.

Biorac natomiast pod uwage dane o biernos-
ci zawodowej kobiet w wieku produkcyjnym
w Il kwartale 2016 r., zauwazamy, ze kobiety
znacznie czesciej niz mezczyzni nie pracuja
z powodu obowigzkéw rodzinnych (45,8%
stanowity kobiety i 9,8% mezczyzni), a rza-
dziej z powodu kontynuowania nauki (23,1%
kobiety i 24,2% mezczyzni) czy choroby
i niepetnosprawnosci (16,6% kobiety i 35%
mezczyzni).

Czy trudno$¢ z pozyskaniem pracownikéw
w handlu i branzy produkcyjnej wigze Pani
z programem Rodzina 500+?

Mamy dzisiaj rynek pracownika, wiec czesc
pracodawcow moze odczuwac jego brak. Nie
powinno to jednak zaskakiwac, gdyz sytuacja
na rynku pracy jest bardzo dobra.

Dla czesci pracownikéw dodatkowe Srodki
z programu stanowig zabezpieczenie na okres
poszukiwania lepszej pracy. Z raportu Work
Service Barometr rynku pracy VI wynika, ze co
piaty pracujacy Polak chce zmieni¢ obecne
miejsce pracy w ciggu najblizszych dwéch lat,
natomiast takq zmiane rozwaza az co trzedi
mtody pracownik (18-34 lata).

Z drugiej strony cze$¢ przedsiebiorcow zgta-
sza trudnosci rekrutacyjne w ostatnim cza-
sie, @ zatem osoby poszukujace pracy s3 dzi$
w zdecydowanie lepszej sytuacji niz kilka lat
temu, o czym Swiadczy réowniez dostepnosc
ofert pracy. Potwierdzaja to dane o ofertach,
jakie zgtaszane s do urzedow pracy. W 2016 .
wptyneto ich prawie 1,5 mln, czyli najwiecej
od 1993 r. Trudno wobec tego dziwic sie pra-
cownikom, ze podejmujg decyzje o zmianie
zatrudnienia. Pracodawcom pozostaje za$ wy-
ciaggnac wnioski z takich sytuacji, bo skoro
trudno jest znalez¢ pracownika, to moga byc
tez problemy z jego zatrzymaniem w sytuadcji,
gdy warunki pracy i ptacy pozostawiajg czasa-
mi wiele do zyczenia.

Czy coraz silniejsza pozycja pracownika na
rynku pracy to efekt 500+?

To jest przede wszystkim efekt dobrej ko-
niunktury gospodarczej i co sie z tym wigze —
korzystnych zmian na rynku pracy.

Odzwierciedleniem tego jest m.in. wzrost zgta-
szanych do urzeddéw pracy ofert zatrudnienia
i dynamiczny spadek bezrobocia.

Najswiezsze dane mowig same za siebie. Pra-
codawcy zgtosili w marcu tego roku do urze-
déw pracy 167,5 tys. wolnych miejsc pracy
i aktywizacji zawodowej. To 0 30 tys. wiecej niz
miesigc temu. Liczba ofert w urzedach pracy
byta w marcu najwyzsza od ponad 20 lat.

Stopa bezrobocia w marcu br. wyniosta 8,2%.
Tak dobrego wyniku nie byto od 26 lat.



Majac na uwadze wptyw czynnikdéw sezono-
wych, nalezy oczekiwac dalszego spadku licz-
by 0s6b bezrobotnych i stopy bezrobocia reje-
strowanego, nawet ponizej 8 p.p. w miesigcach
letnich.

Czy podniesienie wynagrodzen przez sieci
handlowe to Pani zdaniem efekt wprowadze-
nia programu ?

W sytuacji gdy mamy dzis do czynienia z ryn-
kiem pracownika, jest naturalne, ze pracodaw-
cy podejmuja dziatania majgce na celu zatrzy-
manie lub pozyskanie pracownikoéw.

Najprostszym sposobem na to jest podno-
szenie wynagrodzen. W 2016 r. przecietne
miesieczne wynagrodzenie brutto w sektorze
przedsiebiorstw wzrosto o 3,8% i wyniosto
4277,03 zt. Wzrost zanotowano we wszystkich
sekcjach PKD, z wyjatkiem gornictwa i wydo-
bywania. Najbardziej zwiekszyto sie przeciet-
ne wynagrodzenie w zakwaterowaniu i gastro-
nomii (0 7,2%) oraz handlu i naprawie pojaz-
déw samochodowych (o 5,3%).

Niemniej jednak wzrost przecietnego mie-
siecznego wynagrodzenia zanotowano row-
niez w 2015 r, a zatem przed wdrozeniem
programu Rodzina 500+, co oznacza, ze pod-
noszenie wynagrodzen nie jest wytacznie efek-
tem programu.

To, w jakim miejscu obecnie sie znajdujemy,
najlepiej opisywac, opierajac sie na wskazni-
kach makroekonomicznych oraz sytuacji na
rynku pracy, czyli w szczeg6lnosci — stopy bez-
robocia, zgtaszanego przez pracodawcéw po-
pytu na prace oraz dynamiki realnych wyna-
grodzen w gospodarce. Wszystkie powyzsze
wskazniki sa korzystne. Mamy niskie bezrobo-
cie, przy wysokiej koniunkturze i popycie ze
strony pracodawcow.

To dobrze jednak, ze dochody uzyskiwane ze
Swiadczenia wychowawczego, gwarantujac re-
gularne wptywy, zwiekszaja pozycje negocja-
cyjng Polek i Polakéw pracujacych dotad za
najnizsze wynagrodzenia. Nalezy jednak pa-
mietac, ze wptyw na pojawienie sie rynku pra-
cownika maja réwniez pozostate z wymienio-
nych czynnikéw.

Co odpowie Pani pracodawcom zaniepokojo-
nym tym, ze 500+ wptynie negatywnie na do-
stepnos¢ pracownikéw?

Wptyw programu Rodzina 500+ na rynek pracy

Bez obaw, kazde bezpieczne, dobrze ptatne
miejsce pracy jest szanowane przez pracowni-
ka. Nasze dane nie wskazuja na to, by program
miat wptyw na rezygnacje z pracy kobiet, a za-
tem nie powinien réwniez oddziatywac na do-
stepnos¢ pracownikéw, szczegblnie, ze w reje-
strach bezrobotnych pozostaje ponad 1,3 mln
bezrobotnych.

Jak pokazuja dostepne badania, problemy
w znalezieniu poszukiwanych kandydatow
w 2016 r. zgtaszato 45% pracodawcow w Pol-
sce. Natomiast od 2014 r. wraz z poprawg sy-
tuacji na rynku pracy niedobér talentow wzra-
sta. W 2015 r. wynosit 41%, czyli byt tylko
nieznacznie nizszy niz w 2016 r,, co wydaje sie
podwazac teze o negatywnym wptywie 500+
na dostepnos¢ pracownikéw.

Na rynku brakuje dobrych miejsc pracy?

Wzrost dochodéw polskich rodzin z tytutu
transferéw socjalnych czy tez Swiadczenia
wychowawczego w ramach programu Rodzi-
na 500+ zmusza pracodawcéw do zweryfi-
kowania prowadzonej przez nich polityki
kadrowej. Stanowi wiec szanse na podnie-
sienie jakosci miejsc pracy, a dtugofalowo —
powinno zaowocowac zwiekszeniem wydaj-
nosci pracy oraz konkurencyjnosci przedsie-
biorstw, a tym samym polepszeniem ich wy-
nikéw finansowych.

Nalezy jednak pamietac, ze uruchamiajac rok
temu rzadowy program Rodzina 500+, posta-
wilismy sobie trzy gtowne cele: wzrost liczby
urodzen, redukcje uboéstwa wsérdd polskich
dzieci oraz szeroko pojeta inwestycje w ro-
dzine. Dzi$ wiemy juz, ze jesteSmy na dobrej
drodze, by te wszystkie cele zrealizowac
Z nawiazka.

Pamietajmy ponadto, ze analizy danych BAEL
wskazuja na ograniczony wptyw programu
na podaz pracy. Z jednej strony gwarantowa-
ny dochdd pozwala zrezygnowac niektorym
z niskoptatnej pracy, ktérej podejmowanie
byto wczesniej dla nich koniecznoscia. Z dru-
giej strony, dla czesci kobiet srodki z 500+
pozwalajg na optacenie opieki, a tym sa-
mym powrdt na rynek pracy. Wtasnie o tym
aspekcie czesto zapominamy. Docierajg do
nas sygnaty, ze wiele oséb dostrzega szanse
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powrotu do pracy wtasnie dzieki programowi
Rodzina 500+.

Kobiety przywiazuja sie do swoich miejsc
pracy, co jest dzisiaj wazne dla pracodawcow.
Pamietajmy, Zze mamy dobrg sytuacje na ryn-
ku pracy i pracownik tatwiej podejmuje decy-
zje o0 jej zmianie. To dobry moment, by kobie-
ty pozbyty sie poczucia niepewnosci na rynku
pracy.

Elzbieta Rafalska

Podsumowujac, ostateczny efekt wprowadze-
nia $wiadczenia wychowawczego bedzie zna-
ny po doktadniejszych analizach. Dzi$ wiemy
jednak, ze kobiety majg teraz wybdr, gdyz
podejmowanie pracy nie jest juz dla nich
przymusem ekonomicznym, a wynika z checi
poprawy jakosci zycia, czy tez checi realizacji
w sferze zawodowej.

Rozmawiata: Matgorzata Zdancewicz

minister rodziny, pracy i polityki spotecznej

Nauczyciel akademicki, polityk, samorzadowiec, senator VI kadencji i poset VI i VIl ka-
dencji, pracowata w Komisji Pracy i Polityki Spotecznej oraz Komisji Finanséw Publicz-
nych, jest cztonkiem Rady Ochrony Pracy. Jest wiceprezesem Lubuskiego Zarzadu
Okregowego Prawa i Sprawiedliwosci. W 2005 r. z listy PiS zostata wybrana senatorem
VI kadencji w okregu lubuskim. Byta przewodniczaca senackiej Komisji Samorzadu
Terytorialnego i Administracji Paristwowej. Od 6 czerwca 2006 r. do 5 kwietnia 2007 r.

iponownie od 20 sierpnia 2007 r. do 4 grudnia 2007 r. zajmowata stanowisko sekretarza stanu w Ministerstwie Pracy
i Polityki Spotecznej. W 2013 r. zostata cztonkiem Komitetu Politycznego Prawa i Sprawiedliwosci. W wyborach
parlamentarnych w 2007 i 2011 r. uzyskata mandat posta na Sejm RP z okregu lubuskiego.



Depopulacja -

konsekwencje dla rynku pracy

Piotr Szukalski
Uniwersytet £6dzki, Instytut Socjologii

Zmniejszajaca sie liczba ludnosci postrzegana jest jako pozytywny czynnik
minimalizujacy skale probleméw na rynku pracy, przede wszystkim rozmiar
bezrobocia. Tymczasem depopulacja na poziomie lokalnym, subregionalnym
i regionalnym coraz czesSciej oznacza pojawienie sie nowych, niekorzystnych
zjawisk ekonomicznych, oddziatujgcych na funkcjonowanie rynku pracy.

Wprowadzenie

Ostatnie lata to okres coraz wyrazniejszego
wzrostu Swiadomosci wéréd badaczy, anality-
kéw i decydentow co do waznosci zachodza-
cych w Polsce przemian demograficznych dla
przysztosci kraju. Dtugofalowe konsekwencje
starzenia sie ludnosci i masowej, poakcesyjnej
emigracji od lat s3 badane i wskazywane jako
wazne zrodto zagrozen. Towarzyszg temu licz-
ne dziatania zaradcze (dyskusja na temat wie-
ku emerytalnego, bodZzce do wdrazania roz-
wigzan zachecajacych starszych pracownikéw
do pozostawania na rynku pracy, zachety dla
0s6b powracajacych do Polski, dziatania pro-
natalistyczne). Zdecydowanie mniej natomiast
mowi sie o zjawisku, ktére na razie w skali kra-
ju jest ,piesnia przysztosci”, ale z perspektywy
regionalnej i lokalnej zauwazalne jest juz od
kilku dekad, tj. o depopuladiji.

Tytutowa depopulacja to zmniejszanie sie —
w sytuacji braku zdarzen nadzwyczajnych, ta-
kich jak wojny, czy rewolucje — liczby ludnosci
zamieszkujacej dany teren pod wptywem albo
przewagi liczby zgondéw nad liczba urodzen,
albo ujemnego salda migracji, albo obu tych
zmian tacznie.

Celem niniejszego opracowania jest wskaza-
nie potencjalnych konsekwencji depopuladji
zaréowno dla krajowego, jak tez regionalnych
i lokalnych rynkéw pracy. Jak tatwo sie domy-
sli¢, skala potencjalnych zagrozen i korzysci
(takie tez bowiem istnieja) z takich przemian

demograficznych rézni sie w zaleznosci od
analizowanego szczebla jednostek administra-
cyjnych kraju.

W pierwszej kolejnosci wyjsc jednak nalezy od
wskazania znaczenia depopuladji jako zjawi-
ska demograficznego.

Depopulacja w Polsce - stan obecny
i perspektywy

W powojennej historii naszego kraju znalez¢
mozna — z punktu widzenia analizy zmian licz-
by ludnosci — dwa podokresy: 1) pierwsze po-
wojenne 45 lat, tj. czas mniej lub bardziej
szybkiego wzrostu liczby mieszkancéw nasze-
go kraju, oraz 2) ostatnie ¢wierc¢wiecze, gdy
liczba ludnosci byta ustabilizowana, podle-
gajac niewielkim, jednoprocentowym waha-
niom. Co prawda, stabilizacja w ostatnim kil-
kunastoleciu wynika w duzej mierze z nie-
uwzgledniania w oficjalnych statystykach po-
akcesyjnej emigracji, niemniej — trzymajac
sie oficjalnych szacunkéw GUS - taki jest
formalny stan rzeczy. W rzeczywistosci,
uwzgledniajac 2,3 mln oséb przebywajacych
poza granicami ponad trzy miesigce, a tym
bardziej tych, ktérzy mieszkajg poza granica-
mi na state (1,3 mln), liczba ludnosci jest
znacznie mniejsza. GUS czesciowo uwzgled-
nia powyzsze réznice, wprowadzajac w ostat-
nich latach kategorie ludnosci rezydujacej,
ktérej obecna liczba (tj. na koniec 2015 r.),
wynoszaca 37,967 miln, jest 0 470 tys. mniejsza

1
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Wykres 1. Liczba ludnosci Polski w latach 1950-2050 — faktyczna i wedtug prognoz GUS z lat

1959-2016
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie prognoz GUS z réznych lat (wersja z 2016 r. odnosi sie do ludnosci

rezydujacej).

od podawanej przez GUS oficjalnej liczby miesz-
kancoéw naszego kraju?.

Jednak to dopiero przyszto$¢ ma przyniesc
bezdyskusyjne wyludnianie sie Polski (wy-
kres 1). Wedtug ostatniej prognozy GUS
z 2014 r. do 2050 r. liczba ludnosci zmniejszy
sie 0 4,5 mln, cho¢ szacunki zrobione nieco
pbézniej (2016 r.) dla ludnosci rezydujacej
s3 troche bardziej optymistyczne; méwi sie
o spadku ,jedynie” o 3,15 mln, przy wspo-
mnianej nizszej, wyjsciowej liczbie ludnosci?.
W efekcie te p6zniejsze szacunki GUS mo-
wig o mniejszym spadku wielkosci populacji
w perspektywie 2050 r. az o 0,9 mln os6b
w stosunku do prognozy z 2014 r.

Analiza wynikéw prognoz demograficznych
przygotowanych przez GUS w ostatnich 60 la-
tach (wykres 1) wskazuje, iz wszystkie przygo-
towywane w XXI w. projekcje zaktadaja spa-
dek liczby mieszkancéw, rézniac sie miedzy
sobg tylko skalg i tempem przysztych zmian,

co wynika z bardziej realistycznego uwzgled-
nienia przede wszystkim przemian w zakresie
rozrodczosci.

Tymczasem w przypadku wojewddztw i mniej-
szych jednostek administracyjnych depopula-
cja jest juz zjawiskiem obserwowalnym (Kan-
tor-Pietraga 2014; Rechtowicz i Tkocz 2012),
ktére ma w przysztosci co najwyzej przyspie-
szy¢ i sie upowszechnic (tabela 1).

* Do rezydentoéw danej jednostki administracyjnej zalicza
sie wszystkie osoby mieszkajace lub zamierzajace miesz-
ka¢ w tej jednostce nie krocej niz rok. Oznacza to, ze
w liczbie rezydentéw danej jednostki administracyjnej
ujeci sa: 1) stali mieszkancy (osoby tam zameldowane lub
stale mieszkajace bez zameldowania) z wyjatkiem tych
mieszkancow, ktérzy wyjechali na co najmniej 12 miesie-
cy do innego miejsca w kraju lub za granice; 2) osoby
przybyte z innego miejsca w kraju lub z zagranicy (imi-
granci bez karty statego pobytu) na co najmniej 12 mie-
siecy (zob. GUS 2016).

2 W rzeczywistosci w prognozie dla ludnosci rezydujacej
wartos¢ wyjsciowa na koniec roku 2015 wynosi 38,002
mln, a zatem rézni sie od péZniejszych szacunkéw in plus
0 35 tys. 0s6b (zob. GUS 2016).
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Depopulacja - konsekwencje dla rynku pracy

Tabela 1. Liczba ludnosci wojewddztw w latach 1995-2050 (w tys. 0s6b)

Dolnoslaskie 29883
Kujawsko-pomorskie 2093,0
Lubelskie 22446
Lubuskie 1014,6
tédzkie 2687,8
Matopolskie 3190,2
Mazowieckie 5060,1
Opolskie 1093,2
Podkarpackie 2105,6
Podlaskie 12219
Pomorskie 21657
Slaskie 4907,9
Swietokrzyskie 13314
Warminsko-mazurskie 1452,4
Wielkopolskie 33319
Zachodniopomorskie 1720,8
Polska 38 609,4

904,2 2709,1 2495,4
2086,2 1959,7 1799.0
2139,7 19329 1710,6
1018,1 9579 8786
24936 2231,6 1999,1
33726 3383,9 3279.4
5349,1 5400,9 53187

996,0 865,1 744,6
21277 2029,6 1870,3
1188,8 1092,5 982,3
2307,7 23234 2265,7
4570,8 41079 3680,6
12571 1116,6 976,9
1439,7 1336,3 1207,9
34753 3434,7 32879
1710,5 1594,7 14533

38 4372 36 476,8 339506

Zrodto: Bank Danych Lokalnych GUS, Prognoza ludnosciowa na lata 2014-2050.

Obecnie jedynie w 6 wojewddztwach liczba
ludnosci nie jest mniejsza niz 20 lat wczesniej,
aczkolwiek widoczne spadki — poki co —rzadko
maja wieksza skale niz 5% (t6dzkie, opolskie,
Slaskie). Aktualne prognozy GUS (tj. z 2014 r)
mowig, iz w ciggu najblizszych lat wzrost liczby
mieszkancéw dotyczy¢ bedzie jedynie trzech
wojewddztw (mazowieckie, matopolskie i po-
morskie), chociaz predzej czy poézniej i one
0siagna demograficzne maksimum, po ktérym
ma sie w nich rozpoczac¢ spadek liczby miesz-
kancow. Jednoczesnie znalez¢ mozna przypad-
ki wojewodztw tracgcych w nastepnym dwu-
dziestoleciu po 10% ludnosci, a do potowy
wieku 20% (t6dzkie, Swietokrzyskie, lubelskie)
lub wiecej (opolskie). Jesli chodzi o mniejsze
jednostki administracyjne (powiaty i gminy),
to prognozuje sie spadek liczby ludnosci na
jeszcze wieksza skale, zapewne w ekstremal-
nych warunkach nawet o 30%, np. do roku
2050 ma to mie¢ miejsce na Opolszczyznie
(np. zgodnie z prognoza GUS z 2014 r. powiat
gtubczycki odnotuje spadek ludnosci 0 31,4%,

kedzierzynsko-kozielski — o 30,3%, nyski —
0 30,2%).

Oczywiscie powyzsze wielkosci odnoszace sie
do duzych jednostek administracyjnych za-
ktamuja rzeczywisto$¢, albowiem ponad 70%
gmin w Polsce na przestrzeni ostatnich czte-
rech dekad do$wiadczato depopulacji. Domi-
nowaty w tym wypadku niekorzystne zmiany
w gminach wiejskich, jednoczesnie zas wzra-
stata liczba ludnosci miast i — wskutek subur-
banizacji — w ostatnich dwéch dekadach liczba
ludnosci wiejskich gmin zlokalizowanych na
obszarach podmiejskich. Depopulacja na po-
ziomie gmin stata sie faktem i dotyczyta wiek-
szosci jednostek administracyjnych.

W ostatnich dwoch dekadach zaobserwowac
mozna nowe oblicza depopulacji. Z jednej
strony to wyludnianie sie duzych, a nawet
wielkich miast, czego przyktadem moga byc:
£6dz (spadek o 150 tys. mieszkancow w ciggu
ostatnich 30 lat, tj. o 17%), Bytom (spadek
0 55 tys. tj. 0 24%), czy Watbrzych (spadek
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0 25 tys. tj. 0 18%), w skali przekraczajacej
skutki suburbanizacji (tj. osiedlania sie — gtow-
nie zamozniejszej czesci ludnosci — na te-
renach podmiejskich, powigzane z codzien-
nym dojazdem do pracy). Z drugiej strony to
wspomniane wyludnianie sie duzych jedno-
stek administracyjnych — wojewodztw.

Zachodzace, a zwtaszcza przewidywane, zmia-
ny liczby ludnosci oddziatywac beda na wie-
le réznych sfer zycia i zjawisk spotecznych
(zob. Kancelaria Senatu RP 2013; Szukalski
2015, 2016). Nie jest celem autora analizo-
wanie w niniejszym opracowaniu wszystkich
konsekwencji depopulacji, w zwigzku z czym
w dalszej czesci niniejszego opracowania zo-
stang omowione tylko te, ktore sg bezposred-
nio zwigzane z rynkiem pracy.

Zmniejszanie sie i starzenie sie
zasobow pracy

Najwazniejsza konsekwencja widocznych w nie-
ktorych regionach, a przewidywanych prawie
wszedzie zmian bedzie kurczenie sie poten-
cjalnych i realnych zasobdéw pracy. Jak tatwo
sie domysli¢, depopulacji towarzyszy szybkie
zmniejszanie sie liczby ludzi mtodych i szybki,
czy wrecz bardzo szybki wzrost liczby senio-
row. W rezultacie zmniejsza sie i liczba oséb
w wieku produkcyjnym, a spadek ten z reguty
ma troche bardziej dynamiczny charakter niz
zmiana liczby ludnosci ogdétem. Przyktadowo,
w skali kraju miedzy 2015 a 2035 r. (taki prze-
dziat czasowy wydaje sie by¢ bardziej zasad-
ny z perspektywy zarzadzania rynkiem pracy
niz analiza konczaca sie na roku 2050), zgod-
nie z prognoza demograficzng GUS z 2014 r,
liczba ludnosci ma sie zmniejszy¢ o 5,1%,
podczas gdy liczba os6b w wieku aktywnos-
ci zawodowej o 7,5%, przy zmiennym wie-
ku emerytalnym, i az 0 13,7% — przy wieku
18-59K/64M (rzeczywisty spadek uwzgled-
niajacy dodatkowo powrét do nizszego wieku
emerytalnego bytby jeszcze wyzszy i wyno-
sit 15,1%). W rezultacie powyzszych zmian
zmniejsza sie tez zapewne i realne zasoby
pracy, albowiem che¢ utrzymania tej samej
liczby 0séb aktywnych zawodowo oznaczata-
by konieczno$¢ podniesienia wspétczynnika
aktywnosci zawodowej? z dzisiejszych (2015)
59,4% do 64,3% (zmienny wiek emerytalny)

lub do 70,0% (przywrécony wiek emerytalny),
a zatem w sposéb na tyle znaczacy, iz bardzo
trudny do osiggniecia.

Pozytywna konsekwencja powyzszych zmian
powinny by¢ demograficzne bodzce do dtu-
gofalowego obnizania sie poziomu bezrobo-
cia, cho¢ - dziwnym trafem — we wspétczesnej
Polsce, jesli poréwnac dane na temat dotych-
czasowego wyludniania sie i poziomu bezro-
bocia, okazuje sie, iz najnizsze wartosci stopy
bezrobocia odnotowuje sie na terenach, gdzie
zaobserwowac mozna wzrost ludnosci, nato-
miast tereny poddane depopulacji generalnie
odznaczaja sie wyzszym poziomem bezrobo-
cia w poréwnaniu do przecietnych jednostek
administracyjnych o podobnych charaktery-
stykach (miasto/wies, wielko$¢ miasta).

Dodatkowo w przysztosci na terenie obszaréw
odznaczajacych sie depopulacjq zachodzi¢ be-
dzie starzenie sie zasobow pracy, czyli wzrost
znaczenia grup starszych wiekiem pracowni-
kéw wsrod ogétu zatrudnionych. Spadek od-
nosi¢ sie bedzie przede wszystkim do os6b
mtodych, w tzw. mobilnym wieku produkcyj-
nym, tj. do 44 lat. Pracownicy ci sg okreslani
mianem mobilnych z uwagi na zdecydowanie
wyzszg od starszych pracownikéw sktonnosé
do podwyzszania kwalifikacji, zmiany zawodu
lub miejsca wykonywania pracy. | znowu zgod-
nie z prognoza GUS z 2014 r. odsetek os6b
w niemobilnym wieku produkcyjnym wsréd
potencjalnych zasobdéw pracy ma wzrosnac
w skali kraju miedzy 2015 a 2035 r. z 37,9%
do 52,5%, a jednoczesnie w przywotanym,
a charakteryzujgcym sie najwiekszym spad-
kiem, wojewoddztwie opolskim =z 39,9% do
54,4% (przy czym we wspomnianych wcze-
$niej powiatach osiggnaé ma jeszcze wyzszy
udziat: w gtubczyckim — 55,6%, nyskim — 55,4%,
i kedzierzynsko-kozielskim - 55,1%).

Powyzsze zmiany nie zaskakujg, kazda bowiem
analiza przysztosci rynku pracy — w tym réw-
niez i taka, w ktérej nie pada stowo ,depopula-
cja" — wskazuje na wystepowanie powyzszych
tendencji. Co najwyzej w przypadku wystepo-
wania wyludniania sie zmiany te maja bardziej

3 Wspotczynnik jest liczony nietypowo, jako iloraz faktycz-
nych petnoetatowych miejsc pracy i liczby oséb w wieku
produkcyjnym.
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dynamiczny charakter i sktaniajacg do zasta-
nowienia skale. W dalszej czesci niniejszego
opracowania skoncentrowano sie na wyjas-
nieniu tych konsekwencji depopulacji, ktére
prowadzac do obnizania sie atrakcyjnosci in-
westycyjnej i osiedlenczej danego obszaruy,
przektadaja sie na wspomniang gorszg sy-
tuacje na lokalnych i regionalnych rynkach

pracy.

Potencjat konsumpcyjny

Spadek liczby ludnosci automatycznie prze-
ktada sie na kurczenie sie potencjatu kon-
sumpcyjnego danego regionu. Zmniejsza sie
bowiem zaréwno liczba konsumentéw, jak
i ogblna wartos¢ dochoddw, jakimi dysponuja.
Dodatkowo proces ten przyspiesza starzenie
sie ludnosci — wzrost udziatu senioréw samo-
rzutnie wptywa na srednig wysokos¢ dochodu,
w sytuacji gdy przecietne wynagrodzenie jest
zdecydowanie wyzsze od sredniej emerytury
czy renty. Przyktadowo w roku 2015 srednia
emerytura brutto wynosita 2049,26 zt, gdy
mowa o $wiadczeniu wyptacanym z systemu
pozarolniczego, i jedynie 1179,63 zt — Swiad-
czen wyptacanych rolnikom indywidualnym.
Jednoczesnie w tym samym czasie Srednie
wynagrodzenie brutto w sektorze przedsie-
biorstw wynosito 3907,85 zt (GUS, Bank Da-
nych Lokalnych). Mimo ze warto$¢ wynagro-
dzen brutto zawiera w sobie czes¢ sktadek na
ubezpieczenia spoteczne ptaconych przez pra-
cownika (narzut w wysokosci 18,71%), oraz to,
iz powyzsza warto$¢ odnosi sie do firm zatrud-
niajacych przynajmniej 10 oséb (a te z reguty
wyptacaja wyzsze od pozostatych wynagro-
dzenia), wciaz réznica pomiedzy wynagrodze-
niem a emerytura jest bardzo duza.

Drugim czynnikiem oddziatujgcym na zmniej-
szajacy sie potencjat konsumpcyjny jest samo-
istnie obnizajaca sie liczba klientow w szcze-
goélnie cennych dla przedsiebiorcow grupach
wiekowych. Wiekszo$¢ débr i ustug nastawio-
na jest na zaspokajanie potrzeb oséb znajdu-
jacych sie na konkretnych etapach zycia. Wéz-
ki dzieciece kupuja z reguty osoby majace
ok. 25-35 lat, typowy nabywca mieszkania
ma 30-40 lat. Spadek liczby oséb w tych
grupach — podobnie jak spadek liczby dzieci -
pomniejsza atrakcyjnos¢ danego rynku regio-
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nalnego i lokalnego dla dostawcéw pewnych
débr i ustug, obnizajac ich sktonnos¢ do roz-
budowy sieci dystrybucji, jak i zmniejszajac
ich gotowo$¢ do inwestowania na danym
terenie w budowe zaktadéw produkcyjnych,
oddalonych od gtéwnych rynkéw zbytu.

Depopulacja w szczegélny sposéb uderza
w pewne segmenty popytu —np. budownictwo
mieszkaniowe. W sytuacji wyludniania sie
gwattownie obniza sie popyt na nowe miesz-
kania, zwtaszcza ze wéwczas nastepuje wyraz-
ny wzrost liczby ofert na rynku wtérnym i —
Co za tym idzie — ich relatywnie niska cena.
Przedsiebiorcy budowlani w takiej sytuacji
musza oferowac bardziej konkurencyjne ceny,
co z kolei oznacza i niskie oferowane ptace,
i niskie marze. Spadek popytu w budownic-
twie mieszkaniowym nie jest rekompenso-
wany w obserwowanym w takim wypadku
wzroscie popytu na ustugi remontowe zwigza-
ne z czestszym i tanszym zakupem mieszkan
i domow na rynku wtérnym.

Skutki odnosnie do ustug spotecznych

Nizszy potencjat ekonomiczny oznacza nizsza
baze dochodowa samorzadéw lokalnych, dla
ktoérych waznym zrodtem dochoddw sa udziaty
w podatkach od o0s6b fizycznych i prawnych.
Zmniejszajaca sie liczba mieszkancow (a po-
Srednio pogarszajaca sie kondycja ekonomicz-
na przedsiebiorstw lokalnych) oznacza nizsze
dochody z podatkéw, a w rezultacie pojawie-
nie sie gmin, a pézniej i powiatdw, ktére nie
beda mogty w racjonalny z ekonomicznego
punktu widzenia spos6b zapewnic¢ swoim miesz-
karicom dostepu do gwarantowanych prawem
ustug spotecznych o odpowiedniej jakosci.
Wszak istniejgcy podziat administracyjny jest
préba pogodzenia, z jednej strony, racjonal-
nosci ekonomicznej, czyli przede wszystkim
efektu skali, dzieki ktéremu koszty state rozto-
zone s3 na wieksza liczbe podatnikéw, z dru-
giej zas — bliskosci przestrzennej do korzysta-
jacych z ustug. Spadek liczby mieszkancow
gmin i powiatow ponizej pewnego progu be-
dzie oznaczac konieczno$¢ ponoszenia nakta-
dow zwigzanych z utrzymaniem infrastruktury
administracyjnej i spotecznej, nieproporcjonal-
nych do osigganych wynikéw. Jako przyktady
mogg stuzy¢ zaréwno szkoty, ktérych nie ma
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sensu utrzymywac dla kilku uczniéow w klasie,
jak i szpitale, ktére w sytuacji spadku liczby
potencjalnych klientéw o kilkanascie procent
nie zapewnig utrzymania wszystkich niezbed-
nych przychodni i oddziatéw oraz ich pracy na
wysokim poziomie. Pojawiac sie zatem beda
naturalne tarcia pomiedzy koniecznoscia do-
stosowania sieci instytucji publicznych i pod-
miotéw niepublicznych $wiadczacych réznego
typu ustugi spoteczne do zmniejszajacej sie
liczby klientéw a naturalng niechecig miesz-
kancow i wtadz lokalnych do modyfikowania
warunkéw dostepu do wspomnianych ustug.
Tarcia te - jak pokazujg przypadki innych
panstw — prowadza do zwlekania z podejmo-
waniem przez sektor publiczny niezbednych
decyzji, co wiaze sie z dtugotrwatymi nadmier-
nymi kosztami i powoduje wzrost zadtuze-
nia jednostek samorzadu terytorialnego (JST).
Trzeba sobie zdawac sprawe, ze dostosowanie
dziatania podmiotow zaopatrujacych w ustugi
spoteczne do warunkéw depopulacji moze
by¢ skadinad swoistym czynnikiem dziataja-
cym na wyludnianie sie w kategoriach sprzeze-
nia zwrotnego. Zamkniecie szkoty, przychodni,
urzedu, szpitala pocigga za sobg utrate miejsc
pracy, zachecajac dotychczasowych pracow-
nikéw tych instytucji do przeniesienia sie do
innej miejscowosci, co z kolei napedza de-
populacje.

Jednoczeénie - jak pokazujg doswiadczenia
gmin centralnej czesci Hiszpanii (Paniagua
2012) — zamykanie szkét, ograniczanie wybo-
ru profilu nauczania, jak i oferowanie ustug
edukacyjnych na niskim poziomie (w tym
i niewykraczajacych poza obligatoryjne pod-
stawy) zacheca co bardziej ambitnych rodzi-
cow dzieci w wieku szkolnym do zmiany miej-
sca zamieszkania, co z kolei znowu oddziatuje
na lokalne rynki pracy negatywnie krétkookre-
sowo (wyjazd bardziej przedsiebiorczych jed-
nostek mtodych i w $rednim wieku) i dtugo-
okresowo (brak wyksztatconej, wchodzacej na
rynek pracy mtodziezy). Generalnie za$ zanik
ustug spotecznych i obnizenie sie ich jakosci
jest bez watpienia czynnikiem rzutujacym na
ocene atrakcyjnosci danego miejsca i na decy-
zje migracyjne.

W skali regionalnej wspomnie¢ nalezy o jesz-
cze jednej konsekwencji — o problemach z za-

pewnieniem pracownikdéw, poszukiwanych
absolwentéw niszowych kierunkéw ksztatce-
nia. Spadek liczby mtodych ludzi na danym
terenie prowadzi do trudnosci z naborem oraz
do zamykania szkot i kierunkéw nauczania réz-
nego szczebla, co jest niebezpieczne przede
wszystkim w przypadku kierunkéw jednocze-
$nie newralgicznych dla rozwoju i niszowych.
Brak wystarczajacej liczby chetnych do studio-
wania np. inzynierii medycznej oznacza, iz po
zamknieciu takiego kierunku w danym regio-
nie brak bedzie chetnych do otwarcia nowych
firm produkujacych zaawansowane technicz-
nie produkty medyczne. W takim wypadku
kluczowym czynnikiem przekonujgcym inwe-
storéw jest dostepnosc do wysoko wykwalifi-
kowanych zasobow pracy.

Nizsza sktonnosc¢ do inwestowania
przedsiebiorcéw

Wspomniane powyzej czynniki wptywaja na
nizsza sktonnos$¢ do tworzenia przez przedsie-
biorcow nowych miejsc pracy. Tendencja taka
wzmacniana jest przez depopulacyjna presje
deflacyjng, tj. obnizanie sie poziomu cen. Pro-
ces ten dotyka przede wszystkim nieruchomo-
$ci. Z uwagi na coraz mniejszg liczbe mieszkan-
cdw spada zapotrzebowanie na nowe miesz-
kania ze wzgledu na duza dostepnos¢ tych
starych, zbudowanych niekiedy kilka dekad
wczesniej, a opustoszatych wskutek zgonu lub
przeprowadzki ich dotychczasowych miesz-
kancéw. Nie dos¢, ze obniza sie w takim przy-
padku zapotrzebowanie na budynki nowe —
co oznacza duzg presje na ceny takich domow
i mieszkan — to dodatkowo mamy do czynie-
nia z niskim popytem na lokale na rynku wtor-
nym dzieki dziedziczeniu.

Wskutek demograficznej presji deflacyjnej niz-
sze ceny nieruchomosci wptywaj3 negatyw-
nie na rozwoj gospodarczy terendéw dotknie-
tych depopulacja, gdyz obnizaja wartosc kre-
dytow, jakie pod zastaw posiadanych gruntow
i budynkéw moga otrzymac przedsiebiorcy,
co z kolei zmniejsza skale dokonywanych
inwestycji.

W efekcie na lokalnych rynkach pracy zaobser-
wowad mozna zapewne wiekszg zaleznos¢ od
dotychczas istniejgcych podmiotéw gospodar-
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czych, jak i swoiste ,zasklepianie sie” ekono-
micznej specjalizacji subregionalnej czy lokal-
nej gospodarki.

Samowzmacniajacy sie
mechanizm depopulacji

Niepokojacym zjawiskiem jest samowzmac-
niajacy sie charakter depopulacji. Wspom-
niane powyzej obnizanie sie sktonnosci do
inwestowania na terenach wyludniajacych
sie prowadzi do pojawiania sie nizszej liczby
atrakcyjnych ofert pracy, co sktania lepiej
wyksztatcone lub posiadajace wyzsze aspi-
racje zawodowe i dochodowe jednostki do
poszukiwania pracy i miejsca zamieszkania
gdzie indziej. Ktopoty samorzadéw z utrzy-
maniem infrastruktury spotecznej i wysokiej
jakosci ustug spotecznych, zwtaszcza w dzie-
dzinie edukacji, zniechecajg do osiedlania
sie. Ucieczka oséb mtodych pogtebia nie-
chec potencjalnych inwestoréw do zaktada-
nia i rozwijania przedsiebiorstw, zwtaszcza
w branzach wschodzacych, wymagajacych no-
wych kompetendji i kwalifikacji. W rezultacie
pojawia sie swoiste btedne koto, prowadzace
réwniez do trwatego kurczenia sie lokalnych
zasobow pracy iich przyspieszonej geriatry-
fikacji.

Konsekwencja wystepowania takich tendencji
moze by¢ w przysztosci pojawienie sie w Pol-
sce specyficznych lokalnych i subregionalnych
rynkéw pracy. Jakakolwiek publiczna inter-
wencja na tych rynkach pracy — o ile nie zosta-
nie wpisana w szersze ramy ekonomicznego
i demograficznego ozywienia danej spotecz-
nosci lokalnej — bedzie musiata mie¢ trwaty
charakter z uwagi na zaréwno ,,przerysowany”
charakter zmian podstawowych charakterystyk
zasobow pracy, jak i na dtugofalowe mniej ko-
rzystne parametry funkcjonowania lokalnych
przedsiebiorstw.

Przeciwdziatanie niekorzystnym zmianom jest
z demograficznego punktu widzenia tatwe —
to pozyskanie chetnych os6b do osiedlenia
sie na danym terenie. Jednak to w teorii pro-
ste rozwigzanie okazuje sie by¢ niezwykle
trudne w praktyce. Na gotowos$¢ do osiedla-
nia sie wptywa przede wszystkim percep-
cja atrakcyjnosci ekonomicznej i spotecznej
danego miejsca, a ta w przypadku terenéw
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poddanych depopulacji jest z reguty niska.
W rezultacie - jak pokazuja chocby i dane
w uktadzie regionalnym odnoszace sie do
wydawanych w ostatnich latach w Polsce ze-
zwolen na prace cudzoziemcoéw, a przede
wszystkim rejestrowanych oswiadczen pra-
codawcOw 0 zamiarze powierzenia pracy cu-
dzoziemcowi—naptyw migrantow wystepuje
na tych obszarach, ktére maja jednoczesnie
najlepsza sytuacje demograficzna i sytuacje na
rynku pracy (GUS, Bank Danych Lokalnych).

Podsumowanie

Trwate zmniejszanie sie liczby ludnosci w wie-
ku produkcyjnym w potaczeniu z obnizaja-
cym sie potencjatem konsumpcyjnym i coraz
nizszg zdolnoscig samorzadéw do zapew-
nienia systemu edukacji umozliwiajgcej do-
starczanie wysoko wykwalifikowanych pra-
cownikéw to mieszanka, ktéra ma prawo
wzbudzac niepokdj specjalistow zajmujacych
sie rynkiem pracy, zrbwnowazonym rozwo-
jem, czy przysztoscia Polski. Problemy te —jak
opisano w koncowej czesci niniejszego opra-
cowania — beda mie¢ charakter samowzmac-
niajacy sie, prowadzac do petryfikacji gorszej
sytuacji ekonomicznej regionéw i subregio-
néw dotknietych w pierwszej kolejnosci de-
populacja. Jednak przewidywane zmiany szcze-
goblnie niepokojg w przypadku tych mniej-
szych jednostek terytorialnych — gmin, po-
wiatow, subregionéw - gdzie juz nastapita
depopulacja. Rejony te juz i tak doswiadczy-
ty w ostatnich kilkunastu latach duzego -
a nierejestrowanego — odptywu ludnosci do
innych panstw UE.

Powyzsze problemy sa wzmiankowane od kil-
ku lat w dokumentach strategicznych. O ile
w przypadku strategii Polska 2030 watek de-
populacji dostrzegany byt w makroskali (Kan-
celaria Prezesa.. 2009), o tyle w przypadku
Strategii na rzecz Odpowiedzialnego Rozwoju
(Ministerstwo Rozwoju 2016) problem ten po-
jawit sie w obszarze Rozwdj zréwnowazony
terytorialnie z wyraznym zaznaczeniem zwigz-
kéw z wysokoscia PKB, dochodéw gmin, pe-
ryferyjnosci, czy nasileniem problemoéw eko-
nomicznych i spotecznych. Kwestia ta zosta-
ta bardzo wyraznie dostrzezona w Krajowej
polityce miejskiej (Ministerstwo Infrastruktury
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i Rozwoju 2015). Jednoczesnie na poziomie
regionalnym niektére z polskich samorzadow
uznaty depopulacje za newralgiczne, wyma-
gajace przeciwdziatania zagrozenie rozwojo-
we (zob. opolskie — Program... 2014, todzkie
Plan... 2015). Pomimo niewatpliwego dostrze-
gania problemu depopulacji w przywotanych
dokumentach w rzeczywistosci brak explicite
wyrazonej swiadomosci zwigzkéw pomiedzy
wyludnianiem sie a przemianami na rynku pra-
cy. Jak tatwo sie domysli¢, metacelem niniej-
szego opracowania jest uwrazliwienie anality-
kéw rynku pracy oraz realizatoréw polityki
ekonomicznej i polityki rynku pracy na owe
zwiazki.

Kluczowym problemem zwigzanym z wylud-
nianiem sie jest podejmowanie krokéw mini-
malizujacych negatywne konsekwencje tego
procesu. Przede wszystkim zdawac sobie nale-
7y sprawe, iz ich skutecznos$¢ uzalezniona jest
od specyficznych cech obszaru poddanego
depopulacji. W niektérych przypadkach -
tj. obszaréw peryferyjnych, oddalonych od wiek-
szych osrodkow miejskich — brak jest skutecz-
nych rozwigzan, co wymusza nauczenie sie, jak
zy¢ w nowych realiach demograficznych (Kat-
sarova 2008). W innych, o wiekszym poten-
cjale ekonomiczno-spotecznym i lepszych wa-
runkach zycia — przeciwdziatanie depopulacji
oznaczac bedzie poprawe jakosci zycia w celu
zarbwno zmniejszenia skali odptywu, jak i za-
checenia do osiedlania sie. Jednak kluczowe
jest zrozumienie, iz w sytuacji dtugookreso-
wego utrzymywania sie dzietnosci na pozio-
mie niezapewniajgcym prostej zastepowal-
nosci i braku dodatniego salda migracji ze-
wnetrznych depopulacja stanie sie procesem
nieuniknionym. Co wiecej, nawet osiggniecie
obu powyzszych remediéw nie zmieni obser-
wowanej tendencji do koncentrowania sie
ludnosci na relatywnie nieduzych obszarach
wokét najwiekszych i najatrakcyjniejszych miast.
Mozliwosci ograniczania skali depopuladji s3
zatem niewielkie. Z perspektywy rynku pracy
w zasadzie jedynym dostepnym rozwigzaniem
jest aktywizowanie tych zamieszkujgcych wy-
ludniajacy sie teren oséb, ktére z réznych
wzgledéw — opieka nad osobami zaleznymi,
wiek, podziat obowigzkéw w rodzinie — nie s3a
aktywne zawodowo.
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Summary

Depopulation is a demographic phenomenon which is new occurrence in Poland at a national
level although it was observed at regional and local levels. At first glance depopulation is treated
as a positive labour market phenomenon due to decrease in labour force and therefore in
unemployment. The negative consequences are underestimated — how it affects public and pri-
vate investments, social services and consumer potential. The above mentioned issues as well
as the self-enforcing mechanism of depopulation are the main themes of the paper.
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Wydtuzanie okresu aktywnosci zawodowe]
jako odpowiedz na starzenie sie zasobow
pracy. Uwarunkowania indywidualne

Justyna Wiktorowicz

Uniwersytet £6dzki, Katedra Statystyki Ekonomicznej i Spotecznej

Postepujacy proces starzenia sie polskiego spoteczenstwa stanowi coraz wiek-
sze wyzwanie dla rynku pracy, a co wiecej, trudnosci te beda sie pogtebiac.
Wydtuzenie okresu aktywnosci zawodowej staje sie wiec koniecznoscia.

Wstep

Sytuacja na rynku pracy jest w duzej mierze
determinowana przez zachodzace procesy sta-
rzenia sie spoteczenstw. Zasoby pracy w Pol-
sce kurcza sie, a przy tym starzejg. Obser-
wujac podejscie polskich pracodawcoéw do
zatrudniania starszych pracownikéw, mozna
wnioskowa¢, ze na poziomie mikroekonomicz-
nym proces ten nie jest na razie postrzegany
w kategorii wyzwan. Owszem, jest on uwzgled-
niany w dokumentach strategicznych na po-
ziomie krajowym i regionalnym, niemniej jed-
nak przez przedsiebiorstwa, zwtaszcza mate
i Srednie, jest marginalizowany. Podejscie to
wymaga zmiany i stad potrzeba dalszych ba-
dan nad starzeniem sie spoteczenistwa oraz
jego ekonomicznymi konsekwencjami i uwa-
runkowaniami.

Celem niniejszej pracy jest statystyczna ana-
liza sytuacji os6b w wieku 50+ na rynku pra-
cy w kontekscie starzenia sie polskiego spo-
teczenstwa, a takze uwarunkowan jednostko-
wych aktywnosci zawodowej po 50. roku zycia.
Analiza przeprowadzona zostata z wykorzysta-
niem danych statystyki publicznej (Eurostat
i GUS) oraz zbioru danych indywidualnych po-
chodzacych z ,Diagnozy Spotecznej 2015". Na
etapie analizy statystycznej wykorzystano
podstawowe statystyki deskryptywne i mia-
ry analizy szeregdw czasowych, a takze jedna
z metod mikroekonometrii — regresje logi-
styczna. Prace analityczne wykonane zostaty
w IBM SPSS Statistics 24.0.

Starosc i starzenie sig -
zasady pomiaru

Proces starzenia sie spoteczenstw jest przed-
miotem zainteresowania badaczy réznych dzie-
dzin nauki, jako ze jego konsekwencje odczu-
walne s3 w niemal kazdej sferze zycia. Nie-
mniej jednak pojecie starosci, podobnie jak
inne okreslenia bedace funkcja wieku i powia-
zane z kondycja psychofizyczng, nie jest precy-
zyjne (Kowaleski i Majdzinska 2012, s. 7). Nie
ma bowiem jednoznacznych wytycznych co
do poczatkowej granicy tego okresu (Rysz-
-Kowalczyk 2004, s. 231). Ma to znaczenie
zarébwno z perspektywy jednostkowej, jak
i analiz proceséw starzenia sie spoteczenstw.
Odnoszac sie do perspektywy jednostkowej,
wiek definiowa¢ mozna w kategoriach (Szaro-
ta 2010, S. 24-44):

& biologicznych — staro$¢ okresla stopien utraty
ogolnej sprawnosci i zywotnosci organizmu;

& demograficznych — staros¢ okresla sie na pod-
stawie przezytych lat;

& psychicznych — o rozpoczeciu starosci decy-
duje sie na podstawie realizowanych funkgji in-
telektualnych, sprawnosci zmystéw, zdolnosci
adaptacyjnych lub samooceny;

& spotecznych — okreéla sie staro$¢ poprzez pet-
nione role;

& ekonomicznych — definiowany na podstawie
spotecznego podziatu pracy (staros¢ utozsamia
sie z wiekiem poprodukcyjnym);

& socjalnych — staro$¢ wyznacza sie na podsta-
wie uprawnien do korzystania z okre$lonych
Swiadczen (na mocy okreslonych aktéw praw-
nych).
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Rzecz jasna, proces starzenia sie biologiczne-
go, spotecznego i ekonomicznego jest zindy-
widualizowany, co stanowi gtéwne Zrédto pro-
blemoéw z operacjonalizacjg dolnej granicy tej
fazy zycia. Wiekszos¢ autoréw powotuje sie
w tej kwestii na klasyfikacje opracowang przez
Rosseta (1959), podajac wybrang punktowo
granice z przedziatu 60-70 lat. Swiatowa
Organizacja Zdrowia (World Health Organiza-
tion — WHO) jako poczatek okresu starosci
przyjmuje 60 lat, cho¢ w krajach rozwinietych
granica ta jest 65 lat (podejscie stosowane
przez Organizacje Narodoéw Zjednoczonych —
ONZ i Eurostat).

Réwniez w badaniach nad staroscig demo-
graficzng spoteczenstw proponuje sie rézne
sposoby pomiaru. Jednym z najczesciej sto-
sowanych miernikéw zaawansowania pro-
cesu starzenia jest tzw. wspotczynnik starosci
(old-age rate), rozumiany jako udziat oséb star-
szych (60+ lub 65+) wsrdd ogdtu populadiji
(Abramowska-Kmon 2011). W badaniach de-
mograficznych wykorzystuje sie rowniez takie
proste mierniki, jak: wspoétczynnik starosci se-
dziwej, mediane wieku, kwintyl IV (granica
wieku 20% najstarszych osoéb), jak réwniez
miary relacyjne: indeks starosci demograficz-
nej, indeks sedziwej starosci, bardzo czesto
wykorzystywany wspétczynnik obcigzenia de-
mograficznego osobami starszymi (liczony jako
stosunek liczby 0s6b starszych do pozostatych
0s6b dorostych), wspétczynnik potencjalnego
wsparcia, wspotczynnik potencjalnego wspar-
cia starszych rodzicdéw, wspotczynnik rotacyj-
nosci potencjalnych zasobéw pracy (Kowalski
i Majdzinska 2013, s. 9-11; Szymanczyk 2012).
Z perspektywy badan ekonomicznych bardzo
duze znaczenie ma rowniez wspotczynnik ob-
cigzenia ekonomicznego osobami starszymi
(old dependency ratio), liczony jako relacja licz-
by 0s6b w wieku poprodukcyjnym do liczby
0séb w wieku produkcyjnym. Proponuje sie
réwniez miary alternatywne: miare starosci
bazujaca na sredniej i wspotczynniku asyme-
trii (Cieslak 2004), relatywna luke starzenia sie
(relative ageing gap — RAG) i ogblny miernik
starzenia sie (Kot i Kurkiewicz 2004).

Z kolei w ocenie procesu starzenia sie spote-
czenstwa, rozumianego jako zmiany dokonuja-
ce sie w strukturze wieku ludnosci (Fratczak
1984, s. 9), stosuje sie bezwzgledne wielkosci
i wzgledne wskazniki dynamiki. Duze znacze-

nie odgrywaja rowniez skale starosci. Jak
stusznie podkresla Abramowska-Kmon (2011),
skale te wydajg sie miec historyczng nature.
Biorac pod uwage dynamiczny charakter pro-
cesu starzenia, proponuje sie wykorzystanie
nie tylko wieku chronologicznego, ale tez po-
tencjalnego (prospektywnego), oznaczajgcego
liczbe lat mozliwych jeszcze do przezycia,
zgodnie z porzadkiem wymierania na danym
obszarze i w okre$lonym czasie. Tym samym
zaleca sie szersze wykorzystanie tablic trwa-
nia zycia (Sanderson i Scherbov 2007; d'Albis
i Collard, 2013), jak réwniez postugiwanie sie
kategorig potencjalnego obcigzenia demogra-
ficznego (Murkowski s. 437). Réwnoczesnie
podkresli¢ nalezy tak spoteczne, jak i subiek-
tywne redefiniowanie starosci (Bonk i Retow-
ski 2013). Co istotne, przesuwa sie w gore
subiektywna granica wieku rozpoczynajgcego
ten okres. Jak wynika z badan Eurobarome-
tru, w 2011 r. granica ta zostata przyjeta jako
62,8 lat, w 2012 r. - 63,9 lat. Dodatkowo 56%
Europejczykéw w wieku 55+ wcale nie okresla
sie jako osoby stare, a 49% Polakéw w wieku
60-64 lata nadal uwaza sie za osoby w sred-
nim wieku (Osiecka-Chojnacka 2012).

Starzenie sie spoteczenstwa jako
wyznacznik sytuacji na rynku pracy — Polska
na tle innych krajéw Unii Europejskiej

Poréwnujac sytuacje Polski z innymi krajami
Unii Europejskiej, wida¢ wyraznie, ze obecnie
plasujemy sie wsréd panstw najmtodszych
demograficznie — obok Irlandii, Stowacji, Luk-
semburga i Cypru. Mediana wieku, a takze od-
setek 0s6b w wieku 65+ Kksztattuja sie po-
nizej sredniej unijnej, podobnie — udziat oséb
w wieku 50+ w populacji nalezy do najniz-
szych w UE. W 2015 r. potowa Polakéw miata
nie wiecej niz 39,6 lat, wobec $redniej unij-
nej 42,4 lata (tabela 1). Znacznie starsi sa
mieszkancy takich krajow, jak Niemcy czy Wto-
chy (mediana wieku na poziomie ok. 45 lat),
a tylko cztery kraje — Irlandia, Cypr, Stowacja
i Luksemburg — miaty mediane wieku nizsza
niz Polska. Poréwnujac te charakterystyke ze
stanem z 1970 r, nalezy zauwazyc, ze polskie
spoteczenstwo — podobnie jak to ma miejsce
w innych krajach UE - postarzato sie. W 1970 r.
mediana wieku wynosita dla Polski 28,3 lata,
10 lat pézniej — 29,4 lata, aw 2000 r.—juz 35,1
lat. W przywotywanych Niemczech wzrost ten
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siega prawie 11 lat, we Wtoszech — 12 lat (Wik-
torowicz 2013, s. 20-21).

Udziat os6b w wieku 65 lub wiecej lat siegat
w Polsce w 2015 r. 15,4%. Nizszy wskaznik
odnotowano jedynie w czterech krajach —
w Irlandii (13%), Stowacji (14%), Luksembur-
gu (14,2%) i na Cyprze (14,6%), podczas gdy
Srednio w UE jest to ok. 19%, a w takich
krajach, jak: Wtochy, Niemcy, Grecja czy Portu-
galia, nawet ponad 20%. Podobnie udziat
0s6b w wieku 50+ jest w Polsce stosunkowo
niski — 36,5% wobec $redniej unijnej 38,9%
(tabela 1). Dla poréwnania, we Wtoszech odse-
tek ten siega 42%, réwniez w: Butgarii, Portu-
galii, Finlandii, Chorwacji, Grecji, przekracza
40%, podczas gdy w Irlandii wynosi 29,9%,
na Cyprze — 32,6%, w Luksemburgu — 33,1%,
a na Stowacji — 34,4%.

Wspotczynnik obcigzenia ekonomicznego (przy
tradycyjnie rozumianym wieku produkcyjnym,

Tabela 1. Podstawowe mierniki starzenia sie ludnosci—

skiej (UE28)

Osoby w wieku 65+ 2015
jako % ogbtu
mieszkancow 2060° 35.4
Osoby wieku 50+
jako % ogbtu 2015 36,5
mieszkancow
Mediana wieku
(w latach) 2015 39.6
ogbtem
Przecietne dalsze
trwanie zycia s
(w mome?/wcie mezczyzni | 2014
narodzin, w latach)
kobiety
Wspotczynnik obcigzenia
ekonomicznego (liczba oséb 2015
w wieku nieprodukcyjnym
na 100 os6b w wieku 2060 °
produkcyjnym — 15-64 lata)
Wsp6tczynnik obciazenia 2014
ekonomicznego osobami
w wieku poprodukeyjnym (65+) | 5060 °

P — prognoza (wg wariantu niezaktadajacego emigracji)

tj. 15-64 lata) dodatkowo plasuje Polske
w grupie panstw o stabo zaawansowanych
procesach starosci demograficznej. Nasz kraj
znajduje sie na drugiej pozycji, tuz za Sto-
wacja. Na 100 oséb w wieku produkcyjnym
przypadato w 2015 r. 43,8 0séb w wieku przed
lub poprodukcyjnym (oznacza to wzrost
o ok. 3,5 raza w ciagu zaledwie trzech lat).
Z punktu widzenia obcigzenia ekonomicznego
osobami w wieku poprodukcyjnym pozycja
Polski jest juz nieco stabsza (miejsce piate, ze
wskaznikiem 22,2), niemniej jednak wyraznie
lepsza niz srednio w UE (28,8). Dla poréwnania
w 2014 r. w takich krajach, jak: Wtochy, Grecja,
Niemcy, Szwecja, Portugalia i Finlandia, wskaz-
nik ten przekraczat 30.

Nie mozna analizowac starzenia sie spoteczen-
stwa wytgcznie statycznie. Jesli ziszcza sie prog-
nozy demograficzne, kolejne potwiecze przy-
niesie odwrécenie tych korzystnych dla nasze-

Polska na tle innych krajéw Unii Europej-

Wyszczegblnienie Rok Polska _
gotem | min.__| max | |

UE28
189 | (1iandia) (Wzté'ghy)
32,9 (Irlzaigm) (His?)z%gnia)
389 | (iandia) (Wzt’g'c%y)
42.4 (Iré%gia) (NfESngcy)
77.8 80,9 (Bu7{[ghasria) (Hisszggnia)
73,7 78,1 o) (ggbgr)
81,7 83,6 (BJ{S'aOna) (Hissz%aznia)
43,8 518 (Stév%/'azztja) (FrSa%Zja)
89,4 85.9 (|rt7a?{31a) (Hisgz%aSHia)
22,2 288 | (siowacia) | (Wiochy)
67,0 61,1 ("f;‘r;'ﬁia) (His7z?)'§nia)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych Eurostat 2016.
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go kraju tendendji. Polska, wychodzac z pozy-
cji jednego z najmtodszych krajow UE, zderzy
sie bolesnie z problemem starzenia ludnosci —
w 2060 r. wszystkie najwazniejsze wskazniki
przekracza¢ beda srednig unijna. Zwtaszcza
wspétczynniki obcigzenia ekonomicznego maja
wzrosng¢ 2-3-krotnie — na 100 os6b w wie-
ku produkcyjnym przypada¢ ma ok. 90 oséb
w wieku nieprodukcyjnym, w tym ok. 67 0séb
w wieku poprodukcyjnym (tabela 1). Polska
znajdzie sie tym samym w Srodku rankingu
krajow UE. W gorszej sytuacji znajdowac sie
beda przed wszystkim Hiszpania (74,8), Wto-
chy (72,1) i Niemcy (71,5). Wedtug prognozy
GUS (2014) wielkos¢ populacji w wieku pro-
dukcyjnym zwiekszy sie w 2050 r. w pordw-
naniu z rokiem 2013 o 75,3%, a utrzymanie
zasady przechodzenia na emeryture w wieku
67 lat (dla obu ptci) ograniczy obcigzenie
ekonomiczne osobami w wieku poprodukcyj-
nym do ok. 50, a tym samym wzrost liczby
0s6b w ,ruchomym” wieku poprodukcyjnym —
do 43% (GUS 2014, s. 41). Jest to wynik bar-
dzo niskiej dzietnosci —w 2013 r. wspbtczyn-
nik dzietnosci wynosit zaledwie 1,29, a wiec
ksztattowat sie na poziomie znacznie nizszym
niz i tak niska srednia dla UE (1,55), co plaso-
wato Polske na 3. pozycji od konca.

Patrzac na wyniki potencjalnego pomiaru sta-
rosci, zauwazy¢ nalezy, ze oczekiwana dtugos$¢
zycia w momencie narodzin jest, podobnie jak
w innych krajach naszego regionu, relatywnie
niska — 77,8 lat. Na drugim biegunie sg miesz-
kancy krajéow $rodziemnomorskich — w mo-
mencie narodzin oczekiwana dtugos¢ zycia
Hiszpana siega 83,3 lata, Wtocha — 83,2 lata,
Cypryjczyka i Francuza — 82,8 lat. Podobnie
wysoka jest oczekiwana dtugos¢ zycia miesz-
kancow Szwecji, Luksemburga i Malty (nieco
ponad 82 lata). Do roku 2060 wskaznik ten ma
w Polsce wzrosna¢ do poziomu 82,4 lata dla
mezczyzn i 87,9 lat dla kobiet, a 65+-latek be-
dzie mogt oczekiwac kolejnych 21,2 lat zy-
cia (kobieta 65+ — kolejnych 24,8 lat, podczas
gdy na 2015 r. prognozowano, odpowiednio,
15,5 lat oraz 19,7 lat) (EC, EPC 2012, s. 438).
Kobiety generalnie zyja dtuzej niz mezczyz-
ni; oczekiwana dtugos¢ zycia jest aktualnie
o ok. 8 lat wieksza dla kobiet (82 lata) niz dla
mezczyzn (74 lata). Obecnie zaréwno przecietny
Polak, jak i Polka majg szanse zy¢ o 4 lata dtu-
zej niz urodzeni w 2000 r, o 7-8 lat dtuzej niz

nasi rodacy, ktérzy przyszli na $wiat w 1990 .,
i 0 ok 11 lat dtuzej niz ci, ktoérzy urodzili sie
w 1970 r. Wzrost ten jest wiec rownie wysoki jak
w Niemczech i we Wtoszech (Wiktorowicz 2013,
s. 20-21). Dzieje sie tak dzieki poprawiajacej
sie jakosci zycia —zarbwno w znaczeniu obiek-
tywnym (m.in. rozwéj medycyny), jak i subiek-
tywnym (zadowolenie z réznych sfer zycia).

Poprawia sie stan zdrowia, a tym samym nale-
7y sie spodziewac réwniez dtuzszego zycia
w zdrowiu. W momencie narodzin przecietny
Polak urodzony w 2014 r. ma szanse przezyc
w zdrowiu 65,8 lat, Polka zas — 70,7 lat, a wiec
nieco mniej niz Srednia Europejka (75,5 lat)
i Europejczyk (72,2 lata), a o ok. 20 lat mniej
niz mieszkancy Malty i o ok. 8 lat wiecej
niz totysze. W 2014 r. przecietny Polak po
50. roku zycia oczekiwat kolejnych 19,7 lat zycia
w zdrowiu, natomiast Polka — kolejnych 23,1 lat
(a jeszcze w 2005 r. byto to niespetna 16 lat dla
50-latka i 18 lat dla 50-latki). Po przekroczeniu
65. roku zycia przecietna dtugosc zycia w zdro-
wiu siega 10,4 lat dla Polakéw (wobec Srednio
14,4 lat w UE28 i przynajmniej 17 lat w Szwedji,
HolandiiiIrlandii) i 12 lat dla Polek (wobec $red-
nio 15,9 lat w UE28 oraz przynajmniej 19 lat
w Szwecji i Holandii) (Eurostat, hith_silc_17).

Osoby w wieku 50+ na rynku pracy

Do 2035 r. Polakéw bedzie o 28% mniej niz
w 2010 r. (Liwinéski i Sztanderska 2010). Jak
wykazano wczesniej, rownoczesnie przybywac
bedzie os6b w wieku poprodukcyjnym. Juz
obecnie ich udziat jest nieco wyzszy niz Pola-
kéw w wieku przedprodukcyjnym (15,4% wo-
bec 15,0%), chociaz jeszcze ¢wierc wieku temu
pierwszy z omawianych wskaznikéw siegat
10%, drugi za$ — 25%. Oznacza to, ze poten-
cjalne zasoby pracy kurczg sie i nadal beda sie
kurczyc. Starsi odchodza na emeryture, a sko-
ro osoby ponizej 15. roku zycia jeszcze przez
ok. 5-10 lat beda sie uczyc, na rynku pracy po-
jawia sie luka. Jest ona tak naprawde jeszcze
wieksza, niz wynikatoby z prostego poréwnania
tych dwoch odsetkoéw, bo znaczna cze$¢ pra-
cownikéw przechodzi na emeryture na dtugo
przed osiggnieciem 65. roku zycia; problemem
jest rbwniez migracja oséb mtodych. Powoduje
to, ze konieczne jest zwiekszenie aktywnosci
zawodowej rowniez w pdzniejszym okresie ka-
riery zawodowej, po 50. roku zycia.
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Wedtug danych GUS (BDL) w 2015 r. w Pol-
sce populacja w wieku 50-64 lata liczyta
7 971 888 0s6b (20,7% ogdtu Polakow). Ana-
lizujgc status oso6b z tej zbiorowosci na rynku
pracy, nalezy odwota¢ sie do najswiezszych
danych ,Diagnozy Spotecznej 2015". Zauwaz-
my, po pierwsze, ze w grupie tej mniej wie-
cej po 1/3 reprezentowane byty poszczegbél-
ne piecioletnie grupy wiekowe (50-54 lata,
55-59 lat i 60-64 lata). Kobiety stanowity
52,6%. Poziom wyksztatcenia 0séb z tej grupy
jest relatywnie niski = 13,5% ma co najwyzej
wyksztatcenie podstawowe, 38,2% — zasadni-
cze zawodowe (lub gimnazjalne), 30,3% -
Srednie, a 17,9% - wyzsze. Na pytanie o wta-
sng sytuacje zawodowg, co pigta osoba (w tym
co czwarta kobieta) w wieku 50-64 lata wska-
zuje, ze jest na emeryturze, a ogblnie nieak-
tywnych zawodowo jest 40%, w tym prawie
50% kobiet (32% dla mezczyzn) — zob. wy-
kres 1. Wsrod pracujacych znaczna czesc (17%;
29% og6tu aktywnych zawodowo w tym wie-
ku) jest zatrudniona w sektorze publicznym
(dla ogétu populacji analogiczny odsetek jest
wyraznie nizszy — 23%). Dotyczy to w szcze-
gblnosci kobiet (20% pracuje w sektorze pu-
blicznym, wsroéd aktywnych zawodowo doty-
czy to 42%).

Wedtug danych LFS na koniec 2014 r. na
100 o0s6b w wieku 50-64 lata pracowaty

w Polsce 53, w tym 61 na 100 mezczyzn i tylko
46 na 100 kobiet (tabela 2). Jest to i tak wiecej
niz np. w Gregji, ale z drugiej strony zdecydo-
wanie mniej niz w krajach skandynawskich.
Znaczenie ma w tym wzgledzie kapitat ludzki
pracownikéw —im jest wyzszy, tym aktywnosc
zawodowa jest wieksza. W przypadku os6b
z wyksztatceniem wyzszym wskaznik zatrudnie-
nia w Polsce jest wysoki i zblizony do sredniej
unijnej. Na 100 oséb w wieku 50-64 lata
z wyksztatceniem wyzszym pracuje 76 0sob.
Znacznie trudniejsza sytuacja ma miejsce
w przypadku oséb z wyksztatceniem gimna-
zjalnym lub nizszym - pracuje zaledwie 31
na 100 50+-latkéw, ale tez z wyksztatceniem
ponadgimnazjalnym (pracuje mniej wiecej co
druga osoba w tym wieku). Wynika to z jednej
strony z tego, ze wczesniej decyduja sie oni na
przejscie na emeryture, a z drugiej zas — sytuacja
stabiej wyksztatconych os6b 50+ na rynku pracy
jest trudniejsza (ryzyko bezrobocia jest wieksze,
3 okres pozostawania bez pracy dtuzszy —bezro-
bocie dtugotrwate dotyczy mniej wiecej potowy
bezrobotnych w wieku 50-64 lata). Niski po-
ziom wyksztatcenia przy jednocze$nie stabszym
stanie zdrowia utrudnia utrzymanie pracy, a tym
bardziej znalezienie nowej.

Optymizmem napawa fakt, ze aktywnos¢ za-
wodowa Polakéw wyraznie sie poprawiata
w ostatnim okresie. W 2004 r. wskaznik zatrud-

Wykres 1. Status na rynku pracy Polakéw w wieku 50-64 lata w 2015 r. (w %)

20% 12%

Kobiety
Mezczyzni 14% 9%
Ogotem 17% 9% 6%
| | | | J
0% 20% 40% 60% 80% 100%
M zatrudnieni w sektorze prywatnym  [] emeryci
zatrudnieni w sektorze publicznym [l rencisci
pozostali nieaktywni zawodowo Il rolnicy
przedsigbiorcy M rolnicy

Zrédto: wtasne obliczenia na podstawie indywidualnego zbioru danych ,Diagnozy Spotecznej 2015".
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Tabela 2. Podstawowe charakterystyki aktywnos$ci zawodowej os6b w wieku 50-64 lata w Pol-
sce na tle UE28 w 2014r.

UE28
Wyszczegélnienie Polska
gotem ] min | x|

<t
ogbtem 53,2 61,8 43,9 (Grecja) 78,3 (Szwecja) E
Wskaznik zatrudnienia
0s6b wieku 50-64 lata | mezczyzni 61,1 68,2 | 54,6 (Chorwacja) | 80,7 (Szwecja) g
wg ptci (w %)
kobiety 459 | 557 29,3 (Malta) | 76,0 (Szwecja) g
conajwyze] | 5, g 26,7 (stowacj 2wec] =
Wskaznik zatrudnienia gimnazjalne 3L 435 6.7 (Stowadja) | 63,0 (Szwedja) >
0s6b wieku 50-64 ponad- . . N
lata wg poziomu gimnazjalne 52,6 64.4 39,9 (Grecja) | 79,9 (Szwecja) =
wyksztatcenia (w %) P
wyzsze 75.8 77.7 57,0 (Grecja) 86,9 (Szwecja) =
ogotem 32,6 35.4 30,7 (Wtochy) | 41,2 (Szwecja) <
Dtugosc okresu pracy
(zavxl/odO\P/]v)ej (DWL) mezczyzni 35,2 37.9 33,4 (Butgaria) | 42,5 (Holandia)
w latac
kobiety 29,9 32,8 25,7 (Wtochy) | 40,1 (Szwecja)

DWL - liczba lat oczekiwanej aktywnosci na rynku pracy oséb w wieku 15 lat w ciggu catego ich zycia
Zrédto: Eurostat 2016.

nienia wynosit wprawdzie zaledwie 37,9%, kobiet. W Unii Europejskiej (z pominieciem
ale od tego czasu — systematycznie rosnie. Chorwacji) od 2008 r. wskaznik zatrudnienia
W catym analizowanym okresie odsetek pra-  ogo6tem jest zblizony do odnotowanego w Pol-

cujacych byt wyzszy dla mezczyzn niz dla  sce dla mezczyzn (wykres 2).

Wykres 2. Wskaznik zatrudnienia w Polsce w latach 2004-2015 na tle UE27

70 —

l B B

65 |—

Ogotem

Mezczyzni Kobiety = e UE-27

35 —

31,4

30

1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005: 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015
Zrédto: Wiktorowicz i Grzelak 2017.
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Wzrost wskaznika zatrudnienia dotyczy zaréw-
no mezczyzn, jak i kobiet, aczkolwiek Srednie
tempo zmian byto w badanym okresie nieco
wyzsze dla kobiet. W przypadku Polek w latach
2004-2015 wskaznik ten rost z roku na rok
Srednio o 3,5%, podczas gdy dla mezczyzn -
0 2,8%. Tempo zmian byto przy tym prawie
dwukrotnie wyzsze w Polsce niz w UE27 (od-
powiednio: 1,6% dla UE i 3,1% dla Polski).

W kierunku wydtuzania okresu aktywnosci
zawodowej

Oczekiwany przez Polakéw majacych 15 lat
okres ich aktywnos$ci zawodowej w ciggu cate-
go zycia to tylko ok. 33 lata (35 lat dla mez-
czyzn i 30 lat dla kobiet). Nie wypadamy pod
tym wzgledem najgorzej w Europie, niemniej
jednak zajmujemy koncowe pozycje w ran-
kingach (dla poréwnania, mieszkancy krajow
skandynawskich oczekuja ok. 40-letniej aktyw-
nosci zawodowej). Wyniki Diagnozy obecnej
sytuacji kobiet i mezczyzn 50+ na rynku pracy
w Polsce (Krynska i in. 2013)' wskazuja na
duza skale biernosci zawodowej po 55. roku
7ycia, co jest efektem przede wszystkim przej-
$cia na emeryture — znaczna cze$¢ Polakéw
wykorzystata mozliwos¢ wezedniejszego przej-
scia na emeryture. Co wiecej, znaczna czesc¢
emerytéw tym witasnie — checig wykorzystania
takiej mozliwosci, bo pdzniej mogliby jej nie
mie¢ — ttumaczy swoje zakonczenie pracy za-
wodowej. Jest to powdd najczesciej wymie-
niany na pierwszym miejscu przez obecnych
emerytéw, drugim co do waznosci jest staby
stan zdrowia. Rbwniez obecnie pracujacy, chcac
przejs¢ na emeryture tak szybko, jak to bedzie
mozliwe, jako gtowny powdd podajg swoj stan
zdrowia i zmeczenie pracg. Dodajmy, ze wsréd
pracujacych kobiet w wieku 50-59 lat 34%
zdecydowanie chce przejs¢ na emeryture tak
szybko, jak to bedzie mozliwe, kolejne 25% —
raczej jest tego samego zdania. Dla mezczyzn
w wieku 50-64 lata analogiczne odsetki wy-
nosza 30% i 24%. Innego zdania jest mniej
wiecej co czwarta Polka z omawianej grupy
(26%) i mniej wiecej co trzeci Polak (30%).
Jako gtéwny powdd takiej wizji swojej przy-
sztosci zawodowej podajg to, ze lubig to, co
robia, spetniaja sie zawodowo (odpowiedziato
tak 53% o0s6b deklarujacych cheé pozostania
w zatrudnieniu), ale tez w tym upatruja utrzy-
manie swojej aktywnosci i zdrowia (18%).
Istotne s3 réwniez wzgledy finansowe (praca

stanowi zZrédto dochodu — 32%, a emerytura
jest zbyt niska — 18%) (Krynska i in. 2013,
s. 167-174). Niewielkie s3 przy tym roznice
miedzy osobami z réznych grup wieku 50+
oraz kobiet i mezczyzn (Wiktorowicz 2014).

W literaturze przedmiotu uwarunkowania ak-
tywnosci zawodowej 0s6b po 50. roku zycia
grupuje sie, zwykle wyrézniajac czynniki typu
pull (wciggajace w biernos¢ zawodowa) oraz
czynniki typu push (wypychajace z rynku pra-
cy) (por. np. Funk 2004; Phillipson i Smith
2005; Weyman, Meadows i Buckigham 2013,
s. 16). De Preter, Van Looy i Mortelmans (2013)
w obu grupach czynnikéw wymieniajg podgru-
pe czynnikéw instytucjonalnych i indywidual-
nych. Hofdcker (2015) uzupetnia te klasyfi-
kacje, wymieniajac: (1) determinanty instytu-
cjonalne: pull factors — tkwigce w systemie
emerytalnym, push factors — uwarunkowania
po stronie rynku pracy oraz stay factors — poli-
tyka aktywnego starzenia sie, (2) determinanty
na poziomie organizacji, oraz (3) determinanty
na poziomie indywidualnym. Przez determinan-
ty typu stay rozumie przy tym dwa istotne ele-
menty polityki aktywnego starzenia sie —wspar-
cie zatrudnialnosci starszych uczestnikéw rynku
pracy poprzez rézne dziatania aktywnej polityki
rynku pracy oraz ksztatcenie ustawiczne.

Jak wynika z przegladu badarn nad uwarunko-
waniami wydtuzania okresu aktywnosci za-
wodowej (Wiktorowicz 2016, s. 122-128), do
gtownych czynnikéw natury indywidualnej za-
liczy¢ nalezy: stan zdrowia (wtasny i cztonkdw
rodziny), czynniki demograficzne (wiek, pte¢,
stan cywilny), interakcje z rodzing (np. chec
przejscia na emeryture wspdlnie ze wspot-
matzonkiem, potrzeba/che¢ sprawowania opie-
ki nad wnukami i/lub starszymi rodzicami), sy-
tuacja materialna rodziny, pozycja zawodo-
wa. Bardzo istotnym czynnikiem jest w tym
zakresie kapitat ludzki — wyzszy poziom wy-
ksztatcenia, wyzszy poziom kompetencji (za-
rowno zawodowych, jak i spotecznych) oraz
wieksza witalnos¢ zwigzana z lepszym sta-

t Ogoélnopolskie badanie ,Diagnoza obecnej sytuacji ko-
biet i mezczyzn 50+ na rynku pracy w Polsce” (dalej:
Diagnoza 50+) przeprowadzone zostato w 2012 r. przez
Uniwersytet £6dzki w ramach projektu ,Wyréwnywanie
szans na rynku pracy dla oséb 50+", realizowanego
wspblnie z Centrum Rozwoju Zasobéw Ludzkich (Lider
Partnerstwa). Projekt ten wspoétfinansowano ze $rod-
kéw EFS. Badanie miato na celu ocene sytuacji Polakéw
w wieku ,okotoemerytalnym” na rynku pracy.
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nem zdrowia zwieksza szanse na aktywnos$¢
zawodowga w poznej fazie kariery zawodowe].
Badanie przeprowadzone na podstawie da-
nych ,Diagnozy Spotecznej 2013" wykazato
réwniez istotny wptyw kapitatu spoteczne-
go, W tym zwtaszcza sieciowego (Wiktoro-
wicz 2016, s. 140-147).

Interesujace poznawczo jest zbadanie czynni-
kéw warunkujacych indywidualne decyzje do-
tyczace wydtuzanie aktywnosci zawodowej
Polakéw w wieku 50+. Postuzono sie tym celu
danymi pochodzacymi z ogélnopolskiego re-
prezentatywnego badania ludnosci —,,Diagno-
zy Spotecznej 2015". Wsréd potencjalnych
determinant wydtuzania aktywnosci zawodo-
wej uwzgledniono wymienione uprzednio
czynniki natury jednostkowej, w tym zwtaszcza
kapitat ludzki. Z uwagi na charakter dostep-
nych danych kapitat ludzki mierzony byt przez
poziom wyksztatcenia, samoocene stanu zdro-

wia (na pieciostopniowej skali Likerta) i samo-
ocene kompetencji komputerowych. Uwzgled-
niono réwniez powigzany z kapitatem ludzkim
czynnik typu stay — zaangazowanie w ksztatce-
nie ustawiczne (zmienna zerojedynkowa doty-
czacg podnoszenia kwalifikacji, przyjmujaca
wartos¢ jeden w przypadku oséb podnosza-
cych kwalifikacje lub inne umiejetnosci w cia-
gu ostatnich dwoch lat). Dodatkowo uwzgled-
niono zmienne demograficzne — wiek (w la-
tach), pte¢ i stan cywilny, a takze kapitat spo-
teczny (mierzony przez uogélnione zaufanie,
na pieciostopniowej skali Likerta). Stosujac
model regresji logistycznej, oszacowano funk-
cje prawdopodobienstwa utrzymania aktyw-
nosci zawodowej po 50. roku zycia. Jako
zmienngd modelu wynikowa przyjeto zmienng
zerojedynkowa EWL (extending working life),
przyjmujacg warto$¢ 1 dla osob aktywnych
zawodowo, O — dla pozostatych. Wyniki esty-
macji modelu zestawiono w tabeli 3.

Tabela 3. Uwarunkowania indywidualne wydtuzania okresu aktywnos$ci zawodowej — wyniki

estymacji modelu regresji logistycznej

Ptect
Stan cywilny?

panna/kawaler

osoba samotna, ktéra wczesniej byta w zwigzku

Poziom wyksztatcenia®
zasadnicze zawodowe
Srednie
wyzsze
Samoocena stanu zdrowia
Samoocena umiejetnosci informatycznych*
Wiek
Podnoszenie kwalifikacji®
Stata
Test zbiorowy wspétczynnikéw modelu
R? Nagelkerke'a
Jakos¢ kwalifikacji (dla y = 1)

n

2,392 <0,001* | 2,092;2,734
0,013*
0,992 0,948 0.773;1,273
0,775 0,003 0,654;0,920
<0,001*
1,068 0,517 0.875; 1,303
1,399 0,002* | 1,131;1,730
2,426 <0,001* | 1,842;3,197
2,272 <0,001* | 1,983;2,605
1,248 0,003* | 1,078; 1,446
0,776 <0,001* | 0,762;0,789
4,762 <0,001* | 3,153;7,190
857,931 <0,001*
<0,001%
0,364
82,3%
5.613

Grupa referencyjna: * kobiety, 2 zonaci/zamezne, * co najwyzej gimnazjalne, “osoby posiadajace umiejetnosci
informatycznych, 5 osoby, ktére podnosity kwalifikacje. OR - iloraz szans (odds ratio); p— prawdopodobienstwo
w tescie Walda; * — zaleznos¢ istotna statystycznie (@ = 0,05); C/ - przedziat ufnosci dla OR.

Zrédto: wtasne obliczenia na podstawie indywidualnego zbioru danych ,Diagnozy Spotecznej 2015".
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Przeprowadzona analiza potwierdza, ze jed-
nym z najwazniejszych indywidualnych czyn-
nikéw wydtuzania okresu aktywnosci zawodo-
wej jest w Polsce kapitat ludzki. Podobnych
wynikoéw, dla innych krajow, dostarczaja ana-
lizy przeprowadzone na podstawie danych
SHARE, ELSA itp. Zaréwno lepszy stan zdrowia,
jakiwyzszy poziom wyksztatcenia oraz wyzsze
kompetencje informatyczne (wskazywane jako
staba strona Polakéw w tym wieku) istotnie
zwiekszaja szanse aktywnosci zawodowej po
50. roku zycia. Szansa ta jest wyraznie (prawie
pieciokrotnie) wyzsza w przypadku oséb pod-
noszacych wtasne kwalifikacje. Prawdopodo-
bienstwo aktywnosci zawodowej jest istotnie
(ok. 2—4 razy) wyzsze dla mezczyzn niz kobiet,
maleje za$ z wiekiem (OR = 0,776), a dla 0s6b
zyjacych samotnie jest nizsze niz dla matzon-
kow (tabela 3). Wysoka jakos¢ klasyfikacji, rela-
tywnie wysokie Nagelkerke R? wskazuja, ze
wymienione zmienne stanowig znaczacy ze-
staw czynnikéw EWL. Nieistotne w tym kontek-
$cie okazato sie jedynie znaczenie uogélnione
zaufanie (pomiar kapitatu spotecznego przy
pomocy tej zmiennej wydaje sie zbyt mato
doktadny, a w szczegdlnosci zbyt waski, co
rzutuje na uzyskane wyniki).

Podsumowanie

Starzenie sie zasobow pracy to zdecydowanie
rowniez problem rynku pracy w Polsce. Po-
mimo tego, ze w powyzsze stwierdzenie jest
oczywiste dla ekonomistéw, to w percepdji
spoteczenstwa, a zwtaszcza pracodawcdw, nie
tak jednoznaczne. Koncentrujac sie na teraz-
niejszosci, nie dostrzegaja oni czesto niepoko-
jacych sygnatow, nie przyjmuja do swiadomo-
$ci niekorzystnych prognoz, a w konsekwendji
nie prowadza dziatan, ktére moga ich ustrzec
przed skutkami starzenia sie zasobow pracy
dla wtasnej dziatalnosci. Tymczasem fakty mo-
wig same za siebie — cho¢ obecnie polskie
spoteczenstwo jest relatywnie catkiem mto-
de na tle np. innych krajow europejskich, juz
w catkiem niedalekiej przysztosci obcigzenie
ekonomiczne osobami w wieku poprodukcyj-
nym bedzie znaczne, co bedzie miato swoje
negatywne skutki nie tylko w skali makroeko-
nomicznej (zwtaszcza dla systemu emerytal-
nego, ochrony zdrowia, pomocy spotecznej),
ale tez na poziomie mikroekonomicznym.

Dotychczasowe badania (w tym te prezento-
wane w niniejszej pracy) wyraznie potwierdza-
ja znaczenie kapitatu ludzkiego dla aktywnosci
zawodowej po 50. roku zycia — osoby o bogat-
szych jego zasobach chetniej kontynuuja pra-
ce zawodowg, op6Zniajac decyzje o przejsciu
na emeryture. Potwierdza to stusznos¢ przyje-
tych zatozen polityki aktywnego starzenia sie,
w ktorej nacisk potozony zostat m.in. na rozwoj
kapitatu ludzkiego poprzez ksztatcenie usta-
wiczne, profilaktyke zdrowia, a na poziomie
organizacji — na zarzadzanie wiekiem, w kto-
rym istotng kwestig jest utrzymanie zdolnosci
do pracy, a tym samym produktywnosci ,star-
szych” pracownikéw. Koncepcja ta, stanowiaca
juz paradygmat polityki Unii Europejskiej wo-
bec starzenia sie spoteczenstw, w polskich
warunkach nadal wymaga bardziej wyraznych
dziatan.
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Poland — like many other countries — faces the necessity of undertaking actions that encourage
extending working life. Despite a significant improvement, the economic activity of Poles aged
50+, especially women, still is the lowest in Europe. The aim of the study is the assessment of the
individual factors of extending working life in Poland. The study was conducted on the basis of
Eurostat and GUS data, as well as the individual data set of Social Diagnosis 2015. In the statistical
analysis logistic regression was used. The results confirm, that among the most important de-
terminants of extending working life, human capital of workers takes the significant place. Both
the health condition as well as the level of education and competencies extended the chances
of delaying retirement.
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Feminizacja czy maskulinizacja bezrobocia
ludzi mtodych w Polsce na tle UE?

Jolanta Grotowska-Leder

Uniwersytet £6dzki, Katedra Socjologii Stosowanej i Pracy Socjalnej

Powszechng teza jest, ze kobiety, takze mtode, cechuje wieksze ryzyko bezro-
bocia niz mezczyzn. Podjeta w artykule refleksja dotyczy transformacji mitu
o gorszej pozycji na rynku pracy mtodych kobiet w relacji do mtodych mez-
czyzn, mierzonej wskaznikiem stopy bezrobocia.

Wprowadzenie

Dane dokumentuja, ze bezrobocie os6b mto-
dych jest jednym z najpowazniejszych wspot-
czesnych problemoéw spotecznych. Mtodzi Po-
lacy, tak jak i mtodzi mieszkancy wielu innych
krajow Unii Europejskiej, nadal, relatywnie cze-
sto bez sukcesu, poszukujg zatrudnienia. Nie
ulega najmniejszej watpliwosci, ze ptec byta
i jest jednym z najwazniejszych czynnikow
roznicujgcych wiele obszaréw funkcjonowania
wspotczesnego cztowieka, w tym jest jedna
z podstawowych determinant pozycji jednostki
na rynku pracy. Analizy w tym zakresie s3 waz-
ne nie tylko z perspektywy pogladow na orga-
nizacje zycia spotecznego, w tym np. koncepdji
feministycznych, ale przede wszystkim na spo-
teczno-gospodarcze skutki ksztattowania sie
tej prawidtowosci. Powszechna jest teza, ze sy-
tuacja kobiet, w szczegélnosci mtodych, na
rynku pracy jest gorsza niz mezczyzn; oraz ze
kobietom, takze mtodym, grozi wieksze ryzyko
bezrobocia niz mezczyznom.

Podjeta w artykule refleksja dotyczy transfor-
macji mitu o gorszej pozycji na rynku pracy
kobiet w relacji do mezczyzn, mierzonej wskaz-
nikiem bezrobocia. Analizy prowadzone w pa-
radygmacie statycznym zdaja sie potwierdzac
zjawisko, ale perspektywa dynamiczna ujaw-
nia inne tendencje.

* Artykut powstat w ramach projektu ,Polityki publiczne
na rzecz petnej dorostosci w Polsce”, finansowanego
ze $rodkéw NCN. Nr UMO-2014/2015/B/HS5/03284
(lata 2015-2018).

Stratyfikacja wedtug ptci we wspétczesnych
spoteczenstwach - podstawowe wymiary

Pte¢ to fakt biologiczny i socjokulturowy. Spo-
teczenstwa zawsze okreslaty, co jest odpo-
wiednie i stosowne dla kobiet, a co dla mez-
czyzn; wyznaczaty kulturowe wzory meskosci
i kobiecosci, historycznie radykalnie sobie prze-
ciwstawne, a wspotczesnie dos¢ wyraznie mo-
dyfikowane. MezczyZni tradycyjnie mieli prze-
jawiac: zdolnosci przywodcze, dominacje, agre-
sywne zachowanie, twarde i bez emodji, ale
takze ambicje i dazenie do sukcesu. Obszarem
realizacji mezczyzn jest sfera publiczna. Nato-
miast wzor kobiety — przeciwnie — charaktery-
zowano, wskazujac na: ulegtos¢, pozycje zalez-
na, wrazliwos¢, emocjonalnos¢ oraz dom i ro-
dzine, jako domeng ich aktywnosci i znaczenia.
Wzorce meskosci i kobiecosci, przekazywane
w toku socjalizacji rodzinnej, wzmacniane przez
socjalizacje szkolng i media, skutecznie ksztat-
towaty oczekiwania wobec kobiet i mezczyzn.
W rezultacie opisane szeroko w literaturze
przedmiotu zjawisko stratyfikacji wedtug ptci
— tzn. nieproporcjonalne rozmieszczenie ko-
biet i mezczyzn na drabinie stratyfikacyjnej —
utrzymuje sie od dawna, takze we wspotcze-
snych spoteczenstwach.

S3 trzy zasadnicze sfery pozycjonowania ko-
biet w relacji do mezczyzn: obyczajowa, aktyw-
nosci spoteczno-politycznej i — w przekona-
niu autorki niniejszego artykutu — podstawowa,
bo warunkujaca wskazane dwie pierwsze —
aktywnos¢ na rynku pracy. Kazda z tych sfer
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ma wptyw na indywidualne i grupowe funkcjo-
nowanie i interesy zaréwno kazdej ptci, jak
i spoteczenstwa globalnego.

Stratyfikacja wedtug ptci we wspétczesnych
spoteczenstwach — sfera moralnosci i polityki

W sferze obyczajowej pozycje kobiety nadal
w Polsce definiuje sie z perspektywy dominu-
jacego przez wieki patriarchalnego modelu ro-
dziny, zgodnie z ktérym zdecydowanie czesciej
niz mezczyzn ocenia sie je negatywnie w sytu-
acjach seksualnej rozwiaztosci, zdrady matzen-
skiej oraz zaniedbywania i porzucenia dzieci,
czy zachowan agresywnych i przestepczych,
mimo symptoméw ,,sekularyzacji moralnosci”
(CBOS 2017). W relacjach dom — praca Polacy
w znakomitej wiekszosci opowiadajg sie za
sytuacjg, w ktérej mezczyzni sg bardziej zaan-
gazowani w prace zawodowa — t3cznie 45%
wskazan. Przy czym rozroznia sie najczesciej
dwa modele: tradycyjny, w ktérym jedynie
mezczyzna pracuje, zarabiajac wystarczajaco
na zaspokojenie potrzeb rodziny, natomiast ko-
bieta zajmuje sie prowadzeniem domu i opie-
ka nad dzie¢mi (23%), i nieproporcjonalny
zenski, w ktérym pracuja wprawdzie oboje, ale
mezczyzna bardziej angazuje sie w prace, a ko-
bieta poswieca sie tez rodzinie (22%). Ostat-
nio wskazuje sie réwniez na model partnerski
—gdy maz/partner i zona/partnerka mniej wie-
cej tyle samo czasu przeznaczajg na prace za-
wodowa i oboje w rownym stopniu zajmujg sie
domem i dzie¢mi. W latach 1997-2013 wy-
mienione trzy modele deklarowato odpowied-
nio: 38%-23%, 23%—-22% oraz 37%-46%
og6tu badanych. Takze w funkcjonowaniu mat-
zenstw i konkubinatéw przewazaja uktady z do-
minacja mezczyzn — 43% (w tym niepropor-
cjonalny zenski — 23% i tradycyjny — 20%),
a nieproporcjonalny zenski wskazato 23% Po-
lakéw (CBOS 20133, s. 4, 6).

Kwestia réwnouprawnienia kobiet w polity-
ce jest coraz czesciej poruszanym tematem
w debacie publicznej, ale wiele badan doku-
mentuje niedoreprezentowanie kobiet w tej
sferze. Nadal, mimo poprawy, mezczyzni o wie-
le czesciej zajmujg stanowiska kierownicze
w administracji, polityce i gospodarce. Zjawi-
sko maskulinizacji sfery politycznej w Polsce
dokumentujg dane na temat sktadu polskiego

Feminizacja czy maskulinizacja bezrobocia...

Sejmu i Parlamentu Europejskiego, a takze
wtadz szczebla samorzadowego. W Polsce pra-
wo wyborcze na takich samych zasadach przy-
znano mezczyznom i kobietom w 1918 r, ale
reprezentacja kobiet we wtadzach jest roztozo-
na nierbwnomiernie. W okresie powojennym
udziat Polek w parlamencie zdecydowanie sie
zwiekszyt, @ po 1989 r. — dynamicznie wzrost.
W latach 1980-1985 wyniést 23% wobec
3,5% (Fuszara 2006, s. 88)%. Wedtug danych
z 2014 r. w Sejmie byto najwiecej w historii
kobiet — bo 27% ogdtu postéw? (w Estonii,
Stowacji, Czechach —po 19%, na Litwie — 24%,
totwie — 25%). W Senacie RP w ostatnich
dwoch kadencjach kobiety stanowia zaledwie
13% og6tu senatoréow (Chetstowska iin. 2015,
S.2, 4)4

Wzrost udziatu kobiet obserwuje sie w ogélnej
liczbie postow Parlamentu Europejskiego - od
16,3% w pierwszej kadencji do najwyzszego
poziomu —ok. 37% — w obecnej. Polska nalezy
do krajow, ktére majg dos¢ sfeminizowang re-
prezentacje — 23% ogo6tu polskich europostow
stanowig kobiety, ale w wielu krajach ten
wskaznik jest zdecydowanie wyzszy (m.in. Lit-
wa — 90%, Malta - 67%, Szwecja — 55%).

Na szczeblu samorzagdowym wtadzy w Polsce —
mimo obserwowanej poprawy w latach 2002
i 2010 — odnotowuje sie wyrazne dyspro-
porcje w udziale mezczyzn i kobiet. Kobiety

2 Odnotowywany stosunkowo wysoki (w poréwnaniu do
okresu posttransformacyjnego) odsetek kobiet w Sejmie
w czasach PRL-u ttumaczy sie: matg faktyczna wtadza
ustawodawczg i uprawnieniami tego organu. Rzeczywista
wtadza byta sprawowana przez partie PZPR; wsrod czton-
kéw i zastepcow cztonkéw Biura Politycznego kobiety
stanowity zaledwie 10%. Zjawisko do$¢ wysokiego
udziatu kobiet w parlamencie odnotowano takze w in-
nych krajach bloku komunistycznego: ,Kobiety w krajach
Europy Srodkowo-Wschodniej stanowity w tym okresie
od jednej czwartej do jednej trzeciej sktadu parlamen-
téw, oraz podbudowanej ideologicznie koniecznosci ta-
kiego obsadzenia legislatywy, by jej sktad mozliwie
wiernie odzwierciedlat poszczegblne elementy spote-
czenstwa socjalistycznego” (Paczesniak 2006, s. 51). Gdy
w 1989 r. parlament odzyskat faktyczng wtadze, udziat
kobiet drastycznie zmalat.

3 To skutek dziatania kwot wyborczych, ktére wzmocnity
pozycje kobiet w polityce. Niektére partie uzupetniaja
ten mechanizm wewnetrznymi regulacjami (np. 1 kobieta
w pierwszej trojce, 2 kobiety w pierwszej piatce).

4 Jest to wynik negatywnego wptywu jednomandato-
wych okregéw wyborczych. Ordynacja wigkszosciowa,
wprowadzona réwniez w wyborach do rad gmin,
zmniejsza szanse kobiet na wygrang, utrwalajac status
quo. W 57 okregach nie kandydowata do Senatu ani
jedna kobieta.
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stanowity w samorzadach gminnych - od-
powiednio 18% i 24% radnych, w samorza-
dach powiatéw — odpowiednio 16% i 18%,
a w samorzadach wojewddzkich — odpowied-
nio 14% i 22% (Fuszaraiin. 2012, s.7)°.

Stratyfikacja wedtug ptci we wspétczesnych
spoteczenstwach - rynek pracy

Pte¢ w analizach ekonomicznych

Analizy rynku pracy w kontekscie zréznicowa-
nia wedtug ptci s3 prowadzone od dawna. For-
mutowane s3 tezy, ze rynek pracy jest nie tylko
obszarem zréznicowania i nieréwnosci wedtug
ptci, ale wrecz dyskryminacji kobiet.

Bogaty przeglad literatury na temat wtaczania
kwestii kobiet do analiz rynku pracy i szerzej
ekonomicznych zawiera rozdziat drugi pracy
Gender, Development and Globalization: Econo-
mics as If All People Mattered (2003, ss. 31-63)°,
autorstwa Lourdes Banderii’, Amerykanki po-
chodzenia hiszpanskiego, emerytowanej pro-
fesor Cornell University. Banderia dowodzi, ze
refleksja na temat sytuacji kobiet w kontekscie
zjawisk ekonomicznych, w tym w duzej czgsci
rynku pracy, datowana jest na lata 30. XX w.
i az do lat 70. jej ramy stanowity teorie gtow-
nego nurtu ekonomii. Przedmiotem analiz byty
wOwCzas przyczyny nierdbwnosci w wynagro-
dzeniach kobiet i mezczyzn, zintensyfikowane
po Il wojnie Swiatowej w neoklasycznych mo-
delach dyskryminacji. Przy czym w analizach
tych koncentrowano sie gtéwnie na mechani-
zmach dynamiki rynkowej, a nie na wptywie
dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ na samo
funkcjonowanie rynku. Koncepcje spotecznej
konstrukcji ptci i mozliwosci jej wykorzysta-
nia w analizie ekonomicznej pojawity sie poz-
niej, bo w latach 50. XX wieku, gdy w ekonomii
neoklasycznej podjeto pionierskie badania
nad lepszym wyjasnieniem powoddw podej-
mowania przez Kkobiety pracy zarobkowej.
Analizujac, dlaczego kobiety coraz liczniej po-
dejmuja prace, skoro ich rodzinom wiedzie sie
coraz lepiej pod wzgledem finansowym, sfor-
mutowano teze o tzw. efekcie substytucyjnym,
tzn. ze finansowg zacheta do podejmowania
ptatnego zatrudnienia przez kobiety okazat sie
wzrost ptac spowodowany wzrostem gospo-
darczym. W latach 60. i 70. problem kobiet
analizowano w kontekscie produkcji w gospo-

darstwach domowych i alokacji czasu. Od lat
70. XX wieku aktywne w tym dyskursie staty
sie srodowiska feministyczne, ktére — stosujac
i/lub marksistowska i instytucjonalng siatke
pojeciowa — zaczety budowac alternatywne
wobec modelu neoklasycznego sposoby wy-
jasniania kwestii aktywnosci kobiet, gtownie
z perspektywy ich zaangazowania w prace do-
mowe.

Kolejng przestrzeniag do analiz rynku pracy
z perspektywy feministycznej stata sie ekono-
mia instytucjonalna. W latach 70. i na poczatku
lat osiemdziesigtych XX w. w badaniach rynku
pracy w USA zaczeto taczy¢ teorie marksis-
towska i instytucjonalng z analizg struktur
rynku pracy iich powiazan ze stratyfikacja pra-
cy i nieréwnosciami klasowymi, rasowymi i ptci,
co zainicjowato dyskusje nad procesami segre-
gacji na rynku pracy, segmentacji i dyskry-
minacji. W jej konsekwencji uksztattowato sie
alternatywne podejscie w wyjasnianiu nieréw-
nosci ptacowych oraz innych czynnikéw rézni-
cujacych wykonywang prace i jej jakos$¢, w za-
leznosci od réznych charakterystyk osoby pra-
cujacej. Przy czym w teorii segmentacji, ktora
miata istotny wptyw na dalsze analizy nierow-
nosci ptciowych, pte¢ nie zostata wtaczona
jako integralny element modelu. Kobiety zo-
staty po prostu ,,dodane” do analizy opisujacej
ich pozycje na rynku pracy i warunkiich w nim
uczestnictwa, bez wnikania w zrodta jego seg-
mentadji.

> Znaczna cze$¢ Polakéw chciataby zwigkszenia liczby ko-
biet na kierowniczych stanowiskach w rzadzie (47%),
w fundacjach i organizacjach spotecznych (47%), w par-
tiach politycznych (46%), w administracji panstwowej
(42%), a takze w firmach i przedsiebiorstwach (45%).
Fakt mniejszego udziatu kobiet w zyciu publicznym naj-
czesciej uzasadniany jest ich wigkszym zaangazowaniem
w obowigzki domowe (59%) oraz zdominowaniem prze-
strzeni publicznej przez mezczyzn (43%). Za takimi roz-
wigzaniami zdecydowanie czgsciej opowiadajg sie kobie-
ty niz mezczyzni (CBOS 2013).

6 Rozdziat Il pt. The Study of Women and Gender: an Ove-
rview jest dostepny w ttumaczeniu polskim pt. Kobiety i
pte¢ w ekonomii — przeglqd zagadnienia https://
pl.boell.org/sites/default/files/downloads/Lourdes_ Be-
neria_1.pdf (dostep: 3.03.2017).

7 Lourdes Beneria — ekonomistka zwigzana z Department
of City and Regional Planning Cornell University. Autorka
i redaktorka wielu ksigzek i artykutéw na temat ekono-
mii pracy, pracy kobiet, szarej strefy, ptci i rozwoju i glo-
balizacji. Pracowata w Miedzynarodowej Organizacji
Pracy i wspotpracowata z organizacjami, takimi jak: ONZ,
UNDP. Uzyskata tytut doktora na Uniwersytecie Columbia
w 1975 roku r, (https://en.wikipedia.org/wiki/Lourdes_
Bener%C3%ADa, (dostep: 10.02.2017).
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Perspektywa kobiet w badaniach ekonomicz-
nych byta kontynuowana w latach 80. XX w.
Wprawdzie uznano woéwczas prymat polityki
neoliberalnej, ale refleksja nad kwestiami row-
nosci ptci i relacji wtadzy miedzy ptciami byta
nadal obecna i zaczeto rozwijac alternatywne
modele makropolityczne. Podkreslano w nich
m.in., ze w czasach transformacji nalezy réw-
nomiernie rozktada¢ ciezary zwigzane z refor-
mami takze z uwzglednieniem ptci, ze wiele
0s6b, w tym kobiety, nie ma zadnego wyboru
m.in. z powodu biedy oraz patriarchalnych
norm i tradycji. Analizy ekonomiczne z przeto-
mu XX i XXI w. dotyczyty takze genderowych
aspektow sfery handlu i finanséw, zaktadajac,
ze procesy w tych sferach oddziatujg na sytu-
acje na rynku pracy kobiet i mezczyzn.

Wyniki wielu badan dowodzg, ze sfera pracy
jest obszarem, gdzie widoczne s3 przejawy
nieréwnosci wedtug ptci w kontekscie przede
wszystkim warunkéw pracy, ale takze dostepu
do zatrudnienia. Z perspektywy warunkoéw
pracy prawidtowoscia jest, ze kobiety zarabia-
j3 przecietnie mniej niz mezczyzni, ale skala
tego zréznicowania zalezy od przyjetej de-
finicji gender pay gap. Wedtug danych Euro-
stat (kryterium stawki godzinowej brutto) réz-
nice w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn —
przy Sredniej unijnej na poziomie 16,4% -
ksztattujg sie od 2,5% w Stowenii do 30%
w Estonii. Polska ze wskaznikiem 6,4% na-
lezy w tym rankingu do trzech krajéw o najniz-
szych dysproporcjach (Tackling The Gender pay
Gap... 2014, s. 12—-13). Natomiast wedtug da-
nych Ogolnopolskiego Badania Wynagrodzen
firmy Sedlak & Sedlak (kryterium miesiecz-
nych zarobkéw) réznica siegneta ponad 20%
w 2014 r. (Filipiak 2015). Dysproporcje miedzy
kobietami i mezczyznami w sferze zarobkéw
wyjasnia sie zajmowaniem przez nie gtow-
nie stanowisk niekierowniczych i podrzednych
oraz wykonywaniem zawodow 0 nizszym sta-
tusie spotecznym (wyrazna segregacja zawo-
dowa). Podnosi sie, ze kobiety zarabiajg mniej,
bo: mezczyzni ustalaja ptace kobiet, zajmujac
stanowiska kierownicze; ze kobiety maja na ogot
nizsze aspiracje i traktuja prace zawodowg
wytacznie jako dodatkowe zrédto dochodow
rodziny; szukaja prac wymagajacych mniej-
szych aspiracji i kwalifikacji. Nadto kobiety ak-
ceptuja nizszy status zawodowy, bo sprzyja

Feminizacja czy maskulinizacja bezrobocia...

temu mentalnos¢, poziom aspiracji i tradycyj-
ny scenariusz roli kobiety, akceptowany przez
kobiety.

Bezrobocie ludzi mtodych w wieku 15-24 lata
w UE i w Polsce

Bilans zmian na rynku pracy mtodziezy
w ostatniej dekadzie jest pesymistyczny (ta-
bela 1), mimo ze do wybuchu kryzysu finan-
sowego (lata 2005-2008) w zdecydowanej
wiekszosci krajéw UE odnotowano spadek
stopy bezrobocia mtodziezy (z wyjatkiem
Irlandii, Luksemburga, Szwecji, Wielkiej Bry-
tanii i Wegier). W latach 2008-2015 bezro-
bocie mtodziezy w zdecydowanej wiekszosci
krajow unijnych nasilito sie i ksztattuje sie na
poziomie 40%. Tylko w trzech krajach — Niem-
cy, Wielka Brytania i Wegry — spadto. Wedtug
badan Eurostatu w 2015 r. bez pracy pozo-
stawato prawie 4,65 mln mieszkarnicow Unii
Europejskiej w wieku 15-24 lata, a stopa bez-
robocia dla tej grupy wiekowej wynosita po-
nad 20%, tzn. co pigty mtody Europejczyk po-
zostawat poza rynkiem pracy. Byto to mniej niz
w2013 r.(23,6%), ale wiecej nizw 2005 ., tzn.
w pierwszym roku po duzym rozszerzeniu UE,
w ktérym takze Polska stata sie krajem czton-
kowskim, i w 2008 r., poczatkujacym kryzys fi-
nansowy, gdy w UE byto prawie 4,17 mln mto-
dych bezrobotnych, a stopa bezrobocia ksztat-
towata sie na poziomie ponizej 16%.

W Polsce w analogicznym okresie sytuacja
mtodych rocznikdédw na rynku pracy byta jesz-
cze bardziej niepokojaca, chociaz w latach
2005-2008 odniesiono niekwestionowany suk-
ces mierzony spadkiem stopy bezrobocia. Jesli
w 2005 r. mtody Polak byt dwukrotnie czes-
ciej bezrobotnym niz Srednio mtody Euro-
pejczyk (stopa bezrobocia odpowiednio:
36,9% i 18,9%), a poréwnywalnie zta sytuacja
byta wowczas tylko w Chorwacji i Stowenii,
to w 2015 r. Polska zblizyta sie do srednie-
go wskaznika bezrobocia mtodziezy w UE28,
iz ponad 285 tysigcami bezrobotnych w wieku
15-25 lat nalezy do grupy 14 krajéw o warto-
$ci wskaznika ponizej i na poziomie przeciet-
nej dla UE. Wprawdzie czesciej niz co piaty
mtody Polak pozostaje nadal poza rynkiem
pracy, to sytuacja w Polsce jest zdecydowanie
lepsza niz w: Gregji, Hiszpanii, Chorwacji, Wto-
szech.
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Tabela 1. Stopa bezrobocia ludzi mtodych 15-24 lata UE28 w latach 2005-2008-2013-2015
.

Kraje 2005-2008 | 2008-2013 | 2008-2015
UE 28 18,9 15,8 23,6 20,3 -3,1 7.8 4,5
BE 21,5 18,0 23,7 22,1 -3,5 5.7 4,1
BG 21,0 11,9 28,4 21,6 -9,1 16,5 9.7
(@4 19,3 9.9 18,9 12,6 -9.4 9,0 2,7
DK 8,6 8,0 13,0 10,8 -0,6 5.0 2,8
DE 15,4 10,4 7.8 7.2 -5,0 -2,6 -3,2
EE 15,1 12,0 18,7 13,1 -3,1 6,7 1,1
IE 8.6 13,3 26,8 20,9 4,7 13,5 7.6
EL 25,8 21,9 583 49,8 -39 36,4 279
ES 19,6 24,5 55,5 48,3 4,9 31,0 23,8
FR 21,0 19,0 24,8 24,7 -2,0 5.8 57
HR 319 23,7 50,0 43,0 -8,2 26,3 19,3
IT 24,0 21,3 40,0 40,3 -2,7 18,7 19,0
cY 13,9 9,0 389 32,8 -4,9 29,9 23,8
LV 15,1 13,6 23,2 16,3 -1,5 9,6 2,7
LT 15,8 13,3 219 16,3 -2,5 8,6 3,0
LU 14,6 17.3 16,9 17.3 2,7 -0.4 0,0
HU 19,4 19,5 26,6 17,3 0,1 7.1 -2.2
MT 16,1 11,7 13,0 11,8 -4,4 13 0,1
NL 9.4 6,3 11,0 11,3 -3,1 4,7 5,0
AT 10,3 8,0 9,2 10,6 -2,3 1,2 1,2
PL 36,9 17,2 27,3 20,8 -19,7 10,1 3,6
PT 20,7 21,5 38,1 32,0 0,8 16,6 10,5
RO 19,1 17,6 23,7 21,7 -1,5 6,1 4,1
S| 15,9 10,4 21,6 16,3 -5,5 11,2 59
SK 30,4 19,3 33,7 26,5 -11,1 14,4 7.2
Fl 20,1 16,5 19,9 22,4 -3,6 3.4 59
SE 22,6 20,2 23,6 20,4 2,4 3.4 0,2
UK 12,8 15,0 20,7 14,6 2,2 5.7 -0,4

Zrédto: Eurostat 2017.

Ryzyko bezrobocia ludzi mtodych a pte¢
w Polsce iw UE

i 7,4%. Jednoczesnie w UE28 zwiekszyta sie
zaréwno liczba mtodych bezrobotnych mez-
czyzn (o ponad 14%), jak i liczba mtodych

=
4
<
()
<
(aa]
>
N
|
<
4
<

Dane dokumentujg takze stratyfikacje wedtug
ptci w perspektywie dostepu mtodych ludzi do
rynku pracy. Ujawnia te zréznicowania struktura
mtodych bezrobotnych wedtug ptci i wskazniki
ich bezrobocia. Wspotczes$ni mtodzi ludzie, w tym
szczegblnie mtode kobiety, zyjg w sytuadji reali-
zacji zadan prokreacyjnych i wtasnych aspiradji
zawodowych, rozwijajacych sie wraz ze wzro-
stem ich przecietnego poziomu wyksztatcenia.

Wedtug danych Eurostatu w latach 2008-2015
zmniejszyta sie liczba bezrobotnych mtodych
Europejczykéw, w tym bezrobotnych mtodych
Polakéw — odpowiednio o nieco ponad 10%

bezrobotnych kobiet (ale mniej, bo o 8,1%).
Natomiast w Polsce w tym czasie zaznaczyta
sie inna prawidtowos$¢ — o blisko 13% zwiek-
szyta sie liczba mtodych bezrobotnych mez-
czyzn, ale az 0 27,3% spadta liczba mtodych
bezrobotnych kobiet. W rezultacie w struktu-
rze mtodych bezrobotnych Europejczykéw prze-
wazajg mezczyzni i ich udziat zwiekszyt sie
(w latach 2008-2015 z 54,8% do 56,2%).
Natomiast wsréd mtodych bezrobotnych Po-
lakéw w 2008 r. przewazaty kobiety (51%),
aw 2015 - mezczyzni (blisko 60% ogdtu bez-
robotnych w tym wieku - tabela 2).
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Analiza bezrobocia ludzi mtodych w Polsce i w poszczegélnych krajach cztonkowskich.
i w UE ujawnia takze zwiekszajgce sie ryzy-  Analiza stép bezrobocia w UE28 wedtug ptci
ko doswiadczania bezrobocia przez mto-  w latach 2005, 2008 i 2015 wskazuje, ze

dych mezczyzn w Unii Europejskiej ogdtem  (tabela 3):

Tabela 2. Liczba bezrobotnych w wieku 15-24 lata wedtug ptci w Polsce i w UE28 w latach 2008
i2015

2008
Ogotem K UdZIat K K UdZIat K
Polska| 309,0 151,4 157.,6 51,0 285,5 170,9 114,6 40,1
UE28 4169,0 | 22845 | 1884,5 45,2 | 46480 | 2611,2 @ 20369 43,8

Zrédto: Eurostat 2017.

Tabela 3. Stopy bezrobocia mtodych kobiet i mtodych mezczyzn w wieku 15-24 lata w UE w la-
tach 2005, 2008 i1 2015

:
M

UE28 18,9 18,6 15,6 15,6 19,5 21,0
BE 22,1 21,0 18,7 17,3 20,0 23,8
BG 21,0 23,4 11,4 13,7 22,3 21,2
z 19,1 19,3 9.9 9.8 14,4 113
DK 8,6 8.6 8.7 7.4 10,1 11,6
DE 14,0 16,8 10,0 11,0 6,5 7.9
EE 13,8 16,1 11,3 12,6 12,2 13,8
IE 8,0 9.1 10,3 16,0 17,6 23,6
EL 34,2 18,9 28,3 16,9 55,0 45,2
ES 23,4 16,7 25,5 23,6 48,0 48,6
FR 219 19,5 18,7 18,5 23,3 258
HR 35,1 30,2 27,2 18,5 44,5 41,9
IT 27.4 21,5 24,7 189 42,6 388
cY 14,7 13,2 9.4 8.7 31,1 34,7
LV 18,4 12,8 131 14,0 14,2 18,0
LT 15,5 16,0 13,9 13,0 16,6 16,0
LU 16,2 11,7 24,1 12,5 15,7 18,9
HU 19,0 19,6 20,9 19,1 16,0 18,3
MT 16,0 16,2 10,0 13,1 9.4 13,9
NL 8.4 8,0 5,2 5.4 11,2 113
AT 9.9 10,7 8.2 7.9 10,0 11,1
PL 38,3 35,7 19,9 15,2 29,9 20,7
PT 19,2 139 20,3 13,6 34,5 29,6
RO 18,4 21,6 18,3 18,8 23,4 20,6
S 17.8 14,5 11,3 9.9 14,6 17,7
SK 28,8 31,0 19,8 18,5 27,5 25,8
Fl 19,5 20,6 15,8 171 19,7 25,4
SE 22,4 233 20,7 19,7 19,6 21,2
UK 11,0 14,3 12,7 17.0 12,9 16,2

Rozpietos¢ max./min.

stopa bezrobocia 4,78 4,46 5,44 4,37 8,46 6,15

Zrodto: obliczenia wtasne na podstawie Eurostat 2017.
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& W 2005 r. stopa bezrobocia mtodych kobiet
byta wyzsza niz stopa bezrobocia mtodych mez-
czyzn w 14 krajach cztonkowskich; w 13 krajach
zaznaczyta sie prawidtowos¢ odwrotna, a w Dani
nie odnotowano zadnej réznicy.

& W 2008 r. stopa bezrobocia mtodych kobiet
byta wyzsza niz stopa bezrobocia mtodych mez-
czyzn w 18 krajach cztonkowskich; w 10 krajach
zaznaczyta sie prawidtowos¢ odwrotna, chociaz
w czterech krajach dysproporcje s3 znikome:
Czechy, Francja, Holandia, Austria (0,1-0,3 p.p.),
a w UE28 nie odnotowano réznicy.

& W 2015 r. stopa bezrobocia mtodych kobiet
byta wyzsza niz stopa bezrobocia mtodych mez-
czyzn juz tylko w 10 krajach cztonkowskich;
w UE28 ogbétem i w 17 krajach zaznaczyta sie
prawidtowos¢ odwrotna, a w Holandii dyspropor-
cje byty na poziomie 0,1 p.p.

& W Polsce w kazdym z trzech punktéw czaso-
wych stopa bezrobocia mtodych kobiet byta

wyzsza niz stopa bezrobocia mtodych mez-
czyzn.

Analiza danych pozwala takze zauwazy¢ duze,
3 nadto pogtebiajace sie nieréwnosci na ryn-
kach pracy mtodych kobiet i mtodych mez-
czyzn, przy czym dysproporcje s3 wieksze na
rynku pracy tych pierwszych. Stosunek naj-
wyzszej do najnizej stopy bezrobocia mez-
czyzn w latach 2005, 2008 i 2015 ksztattowat
sie na poziomie odpowiednio: 1:4,46, 1:4,37
i 1:6,15, w odniesieniu do mtodych kobiet —
odpowiednio: 1:4,78, 1:5,44 i 1:8,46.

Dynamika wysokosci stop bezrobocia mtodych
mezczyzn i mtodych kobiet wskazuje, ze (ta-
bela 4):

Tabela 4. Dynamika stopy bezrobocia mtodych kobiet i mezczyzn w wieku 15-24 lata w UE

w latach 2005-2008 i 2008-2015

Réznice stopy bezrobocia
Kraje mtodych kobiet

Réznice stopy bezrobocia
mtodych mezczyzn

2005-2008 2008—2015 2005-2008 2008-2015

UE28 -3.3

-3.4 1,3
BG -9.6 10,9
(4 -9.2 4,5
DK 0.1 14
DE -4,0 -3,5
EE -2,5 09
IE 2,3 7.3
EL -59 26,7
ES 2,1 22,5
FR -3,2 4,6
HR -7.9 17,3
IT -2,7 179
cy -5.3 21,7
LV -5.3 11
LT -1,6 2,7
LU 7.9 -84
HU 19 -4,9
MT -6,0 -0,6
NL -3,2 6,0
AT -1.7 1,8
PL -18,4 10,0
PT 11 14,2
RO -0,1 51
SI -6,5 3,3
SK -9.0 7.7
Fl -3,7 39
SE -1.7 -1.1
UK 1,7 0.2

Zrodto: obliczenia wtasne na podstawie Eurostat 2017.

-3,0 5.4
-3,7 -0,9
-9,7 7.5
-9,5 1,5
-1,2 4,2
-5,8 -0,6
-3,5 1,2
6,9 7.6
-2,0 28,3
6.9 25,0
-1,0 7.3
-11,7 23,4
-2,6 19,9
-4,5 26,0
1,2 6,0
-3,0 3,0
0,8 6.4
-0,5 -0,8
-3,1 0,8
-2,6 59
-2,8 3,2
-20,5 55
-0,3 16,0
-2,8 1,8
-4,6 7.8
-12,5 7.3
-3,5 8.3
-3,6 1,5
2,7 -0,8
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& W latach 2005-2008 przecietnie w UE28 i w
zdecydowanej wiekszosci krajow cztonkowskich
(23) sytuacja na rynku pracy mtodych mezczyzn
poprawiata sie (najwieksze sukcesy odnotowaty:
Polska — spadek stopy bezrobocia o 20,5 p.p.,
Stowacja — o0 12,5 p.p., Chorwacja — o 11,7 p.p.
oraz Butgaria i Czechy - o 9,7-9,5 p.p.; tylko
w pieciu krajach sytuacja pogorszyta sie — wzrost
stopy bezrobocia mtodych mezczyzn odnotowaty
przede wszystkim Irlandia i Hiszpania—o0 6,9 p.p.
Podobne tendencje odnotowano w tym czasie na
rynku pracy mtodych kobiet. Takze w zdecydowa-
nej wiekszosci krajéw cztonkowskich (22) sytu-
acja na rynku pracy mtodych kobiet poprawiata
sie (najwieksze sukcesy odnotowaty: Polska -
spadek stopy bezrobocia o 18,4 p.p., Butgaria,
Czechy i Stowacja - 0 9,6-9,0 p.p., ale w siedmiu
krajach sytuacja pogorszyta sie — wzrost stopy
bezrobocia mtodych kobiet przede wszystkim wy-
stapit w Luksemburgu — 0 7,9 p.p. i w mniejszym
stopniu — w Irlandii i w Hiszpanii — 0 2,2-2,1 p.p.
& W latach 2008-2015 bilans zmian jest wyraz-
nie niekorzystny. W zdecydowanej wiekszosci
krajow cztonkowskich (23) i ogétem w UE pogor-
szyta sie sytuacja na rynku pracy mtodych mez-
czyzn. Tylko w czterech krajach stopa bezrobocia
mtodych mezczyzn w niewielkim stopniu zmniej-
szyta sie: w Belgii, Wielkiej Brytanii, na Wegrzech
i w Danii (0 0,9-0,6 p.p.). Przecietnie w UE28
wskaznik wzrést o 5,4 p.p., w 16 krajach wzrost
jeszcze bardziej, w tym bardzo niepokojaca sytu-
acja zaznaczyta sie w czterech krajach, w ktérych
odnotowano wzrost wskaznika na poziomie 23—
28 p.p. (Chorwacja, Hiszpania, Cypr i Grecja).
Podobne tendencje odnotowano w tym czasie na
rynku pracy mtodych kobiet. W zdecydowanej
wiekszosci krajow cztonkowskich (24) odnotowa-
no pogorszenie sytuacji na rynku pracy mtodych
kobiet (Grecja, Hiszpania i Cypr — odpowiednio
wzrost stopy bezrobocia o: 26,7 p.p., 22,5 p.p.
i 21,7.p.p. Tylko w pieciu krajach sytuacja po-
prawita sie — spadek stopy bezrobocia mto-
dych kobiet miat miejsce przede wszystkim w Luk-
semburgu, na Wegrzech i w Danii — odpowiednio
089p.p.,49i35p.p.

& Polska nalezy do krajéw unijnych, w ktérych
w pierwszym okresie poprawita sie sytuacja za-
rowno na rynku pracy mtodych mezczyzn, jak
i mtodych kobiet, a w drugim — na obydwu ryn-
kach sytuacja sie pogorszyta.

Z danych dotyczacych réznic w stopach bez-
robocia mtodych kobiet i mtodych mezczyzn
w trzech momentach czasowych wynika takze,
Ze wystepuje (tabela 5):

m Proces maskulinizacji bezrobocia ludzi mto-
dych - sytuacja, w ktérej zwieksza sie ryzyko do-
Swiadczania bezrobocia przez mtodych mezczyzn
w relacji do mtodych kobiet, tzn. réznica miedzy
stopg bezrobocia mtodych kobiet i mtodych mez-
czyzn w kolejnych latach zmniejsza sie. W anali-

Feminizacja czy maskulinizacja bezrobocia...

Tabela 5. Réznice stopy bezrobocia mtodych
kobiet i mtodych mezczyzn w wieku 15-24 lata
w UE28 ogétem i wedtug krajow w latach
2005,2008i 2015

UE28 | -0,3 0,0/ 1,5 maskulinizacja

BE -1,1 -1,4| 3,8 maskulinizacja
BG 2,4 2,3 -1,1|feminizacja
(4 02| -0,1 -3,1 feminizacja
DK 00 -1,3 1.5

DE 28 10 14

EE 23| 13| 1,6

IE 1,1/ 57| 6,0 maskulinizacja
EL -15,3 | -11,4 | -9,8 | maskulinizacja
ES -6,7 -19| 0,6 feminizacja
FR -2,4 -0,2 2,5 feminizacja
HR -4,9 -87| -2,6

IT -5,9| -58 -3,8 maskulinizacja
cy -4,5 -0,7| 3,6 maskulinizacja
Lv -5,6/ 09 3,8 maskulinizacja
LT 0,5/ -09 -06

LU -4,5) -89| 3.2

HU 0,6 1,8 2,3 maskulinizacja
MT 02| 3,1 4,5 maskulinizacja
NL -0,4, 02| 01

AT 08 -03 11

PL -2,6 -4,7| -9.2|feminizacja
PT -53 6,7 -49

RO 3,2 0,6 -2,8 feminizacja

S -3,3 -1,4| 3,1 |maskulinizacja
SK 22| -1,3| -1,7

Fl 1,1 1,3 5,7 |maskulinizacja
SE 09 -10 16

UK 33 43 33

Zrédto: obliczenia wtasne na podstawie Eurostat
2017.

zowanym okresie sytuacja taka dotyczy UE ogé-
tem oraz nastepujacych krajow: Belgia, Irlandia,
Grecja, Wtoch, Cypr, totwa, Wegry, Malta, Stowe-
nia, Finlandia.

& Proces feminizacji bezrobocia ludzi mtodych -
sytuacja, w ktérej zwieksza sie ryzyko doswiad-
czania bezrobocia przez mtode kobiety w relacji
do mtodych mezczyzn, tzn. r6znica miedzy stopa
bezrobocia mtodych kobiet i mtodych mezczyzn
w kolejnych latach zwieksza sie. W analizowanym
okresie sytuacja taka dotyczy: Butgarii, Czech,
Hiszpanii, Francji, Rumunii i Polski.

& Niejednoznaczna tendencja miedzy sytuacja
doswiadczania bezrobocia przez mtode kobiety
w relacji do mtodych mezczyzn — dotyczy takich
krajow, jak: Dania, Niemcy, Estonia, Chorwacja,
Litwa, totwa, Holandia, Austria, Portugalia, Stowa-
ja, Szwecja i Wielka Brytania.
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Dyskusja i podsumowanie

W dyskusjach nad gorsza sytuacja kobiet w re-
lacji do mezczyzn na rynku pracy podnoszono,
ze wigksze ryzyko bezrobocia wsréd Kkobiet
nalezy taczy¢ z faktem, iz trudniej im zdobyc¢
i utrzymac prace ze wzgledu na specyfike pet-
nionych rél w spoteczenstwie. Takie podejscie
wpisuje sie w formutowane od dawna wyjas-
nienia istnienia nieréwnosci zwigzanych z ptcia.
Funkcjonalisci argumentowali, ze podziat pra-
cy ze wzgledu na kryterium ptci lepiej za-
pewniat przetrwanie spoteczenstw pierwot-
nych, o wedrownym trybie zycia; podziat ten
utrwalit sie i nadal istnieje, cho¢ nie ma juz ta-
kiego znaczenia. Teoretycy kultury podkreslali,
ze istniejace od dawna bardzo silne przeko-
nania o szczegb6lnych predyspozycjach kobiet
do wychowywania dzieci i zajmowania sie do-
mem, zwigzane z ich konstrukcja psychiczng
i fizyczng, staty sie kulturowo obowigzujacym
wzorcem, ktéry wpajany byt i nadal jest w pro-
cesie socjalizacji, cho¢ dzisiaj coraz rzadziej,
nawet w srodowiskach konserwatywnych.

Ujawnione w analizach wyzej tendencje wska-
zujace na poprawe sytuacji kobiet na ryn-
ku pracy w relacji do mezczyzn w wielu euro-
pejskich krajach sa pochodna obserwowanych
zmian na rynku pracy oraz kulturowych wzo-
row ptci i rodziny. W dobie spoteczenstwa
konsumpcyjnego rynek pracy przeksztatca sie
z rynku zawodow wytworczych w rynek zawo-
doéw zwigzanych ze sferg handlu i ustug trady-
cyjnie wykonywanych przez kobiety. Z drugiej
strony obserwujemy postepujacy proces indy-
widualizadji zycia, ktéry oznacza, ze cztonko-
wie spoteczenstwa — starsi, ale gtéwnie mto-
dzi - koncentrujg sie coraz czesciej na realizacji
wtasnych potrzeb i przez to tracg na znaczeniu
obowigzki wynikajace z potrzeb grupy, w tym
rodziny. Kobiety coraz czesciej koncza studia,
takze ksztatcace w zawodach dotychczas zdo-
minowanych przez mezczyzn (np. prawo, zarza-

Summary

dzanie, informatyka) i wzrasta nie tylko ich za-
interesowanie aktywnoscig zawodowg, ale tak-
ze samodzielnoscig zyciowa. Coraz bardziej
cenione w pracy jako bardziej pracowite, od-
powiedzialne i kreatywne, staraja sie coraz
czesciej realizowa¢ w rolach zawodowych.
Zmiany zachodzace w funkcjonowaniu rodzi-
ny, jej ewolucja w kierunku rodziny partner-
skiej, pozwalaja coraz lepiej taczy¢ obowiaz-
ki zawodowe i rodzinne. Chociaz kobiety, takze
mtode, pracujgc zawodowo, nadal zajmuj3a sie
obowigzkami zwigzanymi z domem i dzie¢mi,
ale zyskujacy na znaczeniu wzorzec rodziny
partnerskiej dopetnia zestaw czynnikéw wyja-
$niajacych rysujace sie tendencje w kierunku
postepujacej w wielu krajach maskulinizacji
bezrobocia.
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The subject of discussion in the article is the phenomenon of stratification of the labour market
by gender. A common argument is that women, including young women, are characterized by
a higher risk of unemployment compared to men. A reflection seen in the article is on the trans-
formation of the myth of the weaker labour market position of young women in relation to the
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young men measured by the unemployment rate. Analyses are conducted in view of differences
in the EU. In the static paradigm they seem to confirm the phenomenon of stratification of the la-
bour market by gender, but in the dynamic paradigm they reveal other trends in many countries.
The Eurostat data is the empirical basis for discussion.

Key words

stratification by gender, youth labour market, youth unemployment
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Serwicyzacja czy reindustrializacja
gospodarki wojewodztwa Slaskiego?
Zmiany w sektorowej strukturze popytu

na prace

Anna Skoérska
Uniwersytet Ekonomiczny w Katowicach,
Katedra Analiz i Prognozowania Rynku Pracy

Zmiany strukturalne zachodzace we wspétczesnych gospodarkach znajduja
odzwierciedlenie w zmieniajacej sie strukturze popytu na prace. Coraz wieksza
uwage zwraca sie na rozwdj sektoréow high-tech. Czy wojewodztwo Slaskie
ma szanse stac sie regionem opartym na nowoczesnym przemysle i ustugach,
generujacych wysokiej jakosci miejsca pracy?

Wstep

Struktura zatrudnienia jest pochodna struktury
gospodarki, stad najczesciej stosowany spo-
sOb jej przedstawiania odnosi sie do podziatu
na trzy sektory (rolnictwo, przemyst, ustugi). Ze
wzgledu na stopniowg dezaktualizacje tej for-
muty coraz czesciej podejmowane s3 badania
na nizszym poziomie agregacji, odnoszace sie
do zmian wewnatrzsektorowych, a szczeg6lnie
do tych obszaréw dziatalnosci, ktére zwigzane
sq z wiedza i jej wykorzystywaniem.

Przeksztatcenie wojewddztwa slaskiego w re-
gion oparty na nowoczesnym przemysle i ustu-
gach zwigzanych z wiedzg i innowacyjnoscia
zalezy w duzej mierze od przezwyciezenia ba-
rier stojacych na drodze do zréwnowazonego
rozwoju regionu. Postepujace procesy serwicy-
zadji i reindustrializacji oraz towarzyszacy im
rozwdj przemystu high-tech i ustug wiedzochton-
nych majg temu sprzyja¢. W procesach tych
kluczowa role odgrywa jakos¢ kapitatu ludzkie-
g0, gdyz w nowoczesnych sektorach gospodar-
ki zapotrzebowanie na prace, a szczegblnie za-
wody i kwalifikacje, rézni sie znaczaco od tego,
jakie zgtaszane byto kilkadziesiat lat temu.

Uwzgledniajac powyzsze przestanki, celem arty-
kutu jest przedstawienie zmian na rynku pracy

wojewodztwa 5laskiego w latach 2004-2015,
ze szczegblnym uwzglednieniem ewoludji sek-
torowej struktury popytu na prace.

Zmiany sytuacji na regionalnym rynku pracy
w latach 2004-2015

Sytuacja na regionalnym rynku pracy ksztattu-
je sie pod wptywem wielu czynnikéw o charak-
terze egzo- i endogenicznym. Kierunek zmian
wyznaczany jest w duzym stopniu przez mega-
trendy, w tym globalizacje oraz rozwoj nowo-
czesnych technologii informacyjno-komunika-
cyjnych. Istotne znaczenie maja takze uwarun-
kowania: demograficzne, strukturalne, gospo-
darcze, edukacyjne i integracyine.

Po przystapieniu Polski do Unii Europejskiej sy-
tuacja na rynku pracy, rowniez w ujeciu regional-
nym, ulegta znaczacej poprawie. Naptyw $rod-
kéw unijnych, inwestycje lokowane na terenie
Polski, w tym w wojewddztwie $laskim, dzieki
ktérym powstawaty nowe miejsca pracy, wptyne-
ty na systematyczny wzrost wskaznika aktywno-
$ci zawodowej oraz zatrudnienia, przy jednocze-
snym spadku stopy bezrobocia (w latach 2004~
2008 nastapit prawie trzykrotny jej spadek).

Globalny kryzys gospodarczy, ktérego poczat-
kow upatruje sie w zatamaniu sie sektora finan-
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sowego w Stanach Zjednoczonych w 2007 .,
wptynat w rézny sposéb na sytuacje spotecz-
no-gospodarczg poszczegblnych krajow i re-
gionéw, w tym na ich rynki pracy. W ciggu
kilku lat znaczaco wzrosta liczba 0séb bez-
robotnych, przy jednoczesnym spadku za-
trudnienia oraz aktywnos$ci zawodowej. Stra-
ty w zatrudnieniu udato sie w pewnym stop-
niu ograniczy¢ dzieki zastosowaniu wielu
dziatan majacych na celu tagodzenie bezpo-
Srednich skutkéw kryzysu, jednak podjete
inicjatywy nie byty wystarczajace, aby za-
pewni¢ w krétkim czasie skuteczne wyjscie
z trudnej sytuacji (Balcerowicz-Szkutnik, Skor-
skaiWasowicz2014,s. 112-122).

Spowolnieniu aktywnosci gospodarczej to-
warzyszyto ograniczenie popytu na prace,
na co wskazuje wzrost bezrobocia oraz nie-
korzystne zmiany jego struktury. Liczba os6b
pozostajacych bez pracy w wojewddztwie $la-
skim w 2013 r. w stosunku do roku 2008
zwiekszyta sie o 76 tys., a stopa bezrobocia
0 3,2 p.p.—zob. tabela 1. W szczegblny sposéb
pogorszenie sytuacji odczuli ludzie mtodzi;
spadek ich aktywnosci przyczynit sie w naj-
wiekszym stopniu do ostabienia wzrostu cat-
kowitego wspotczynnika aktywnosci zawodo-
wej, co byto zwigzane m.in. ze zniecheceniem
spowodowanym dtugim i czesto bezskutecz-

nym poszukiwaniem pracy. Potwierdza to wy-
soka stopa bezrobocia mtodziezy, przekracza-
jaca ponad dwukrotnie wartos¢ tego wskazni-
ka dla catej populacji.

Poprawa koniunktury gospodarczej w 2010 r.
nie wptyneta znaczgco na slaski rynek pracy,
cho¢ odnotowano niewielki wzrost aktywnosci
zawodowej i zatrudnienia oraz zahamowanie
wzrostu bezrobocia. Poczgwszy od 2013 r.
obserwowany jest systematyczny spadek bez-
robocia, ktére w 2016 nie przekroczyto 6,6%
Jednoczesnie w catym analizowanym okresie
wzrastat wskaznik aktywnosci zawodowej, a co
szczegblnie wazne — wskaznik zatrudnienia,
ktory przekroczyt w 2015 r. 66% Swiadczy to
o0 coraz petniejszym wykorzystywaniu dostep-
nych zasob6w pracy, przy czym réwnie wazne
sq warunki pracy i ptacy, co zwigzane jest m.in.
z: wyksztatceniem, wiekiem, ptcia, ale takze
branza, w ktérej poszczegblne osoby znajduja
zatrudnienie.

Struktura zatrudnienia w wojewodztwie
slaskim wedtug sektoréw ekonomicznych

Gtéownym czynnikiem ksztattujgcym strukture
popytu na prace w dtugim okresie jest cha-
rakter dziatalnosci gospodarczej, ktory zmie-
nia sie na poszczegblnych etapach rozwoju
gospodarczego. Po okresie dominujacej roli

Tabela 1. Wybrane wskazniki rynku pracy w wojewédztwie slaskim w latach 2004-2015 dla
0s6b w wieku produkcyjnym

Liczba s .
Rok 3'2%'2%2 a\li\{csyl\zgrﬁgls'léi praLc]SqubcE;/ch

(tys.) o (tys.)
2004 1987 65,0 1624
2005 2030 66,5 1666
2006 1959 65,5 1681
2007 1898 64,2 1745
2008 1925 65,8 1798
2009 1962 67,1 1828
2010 1944 68.4 1765
2011 2057 69,4 1867
2012 2063 69,8 1868
2013 2066 70,6 1863
2014 1981 71,6 1807
2015 1844 71,1 1710

Wskaznik Liczba Stopa
zatrudnienia | bezrobotnych | bezrobocia
% (tys.) %
52,4 389 19,4
53,9 390 19,0
56,2 278 14,2
59 153 8.1
61,4 127 6,6
62,5 134 6,8
62,1 179 9,2
63 190 9.2
63,2 194 9.4
63,7 203 9.8
65.3 174 8.8
66 134 73

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych z Banku Danych Lokalnych, bdlstat.gov.pl (dostep: 20.02.2017).
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rolnictwa na znaczeniu w strukturze wartosci
dodanej i zatrudnienia zyskuje przemyst. Na
kolejnym etapie, wraz ze wzrostem dochodow,
konsumpcja i udziat wydatkéw na ustugi ros-
nie szybciej niz w odniesieniu do innych débr,
na co wskazujg w swoich publikacjach m.in.
Clark, Fisher, czy Fourastie (Kwiatkowski 1982).
Wsrdd przyczyn ekspansji sektora ustug zwra-
ca sie uwage na zmiany strukturalne w prze-
mysle, nowe technologie, metody i techniki
zarzadzania oraz nowe produkty, ktére wpty-
wajg na pojawienie sie i wzrost popytu na
ustugi w ogéle oraz tworzenie nowych rodza-
joéw ustug. Wzrost zapotrzebowania na ustugi
jest zwigzany takze z procesem industrializa-
qji rolnictwa oraz samych ustug, jak rowniez
ze zmianami w modelu konsumpdji i struktu-
rach spotecznych. Niepodwazalng role w tym
procesie odgrywa tez globalizacja i rosna-
ce mozliwosci eksportu wytwarzanych ustug
(Rubalcaba 2007, s. 71; Peneder, Kaniovski
i Dachs 2001; Skérska 2013, s. 11-53) Kieru-
nek zmian zachodzacych w wojewodztwie $l3-
skim jest zgodny z przedstawionymi tenden-
cjami, przy czym ze wzgledu na specyfike re-
gionu struktura gospodarcza, a w konsekwencji
struktura zatrudnienia rézni sie od pozosta-
tej czesci Polski. Zgodnie z danymi Badania
Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci (BAEL)
w 2015 r. w catym wojewddztwie Slaskim licza-

cym ok. 4,57 mln mieszkancéw ponad mi-
lion zamieszkiwato tereny wiejskie, przy czym
w rolnictwie pracowato zaledwie 46 tys. 0sob.
Wskazuje to na relatywnie niewielki udziat za-
trudnionych w rolnictwie (2,6% w 2015 r)
w poréwnaniu z reszta kraju (11,5%) - zob. ta-
bela 2. Proces systematycznego ograniczania
liczby pracujacych w sektorze |, rozpoczety
w latach 90, trwa nadal, stad w latach 2004—
2015 zatrudnienie w rolnictwie na omawianym
obszarze zmniejszyto sie 0 37% — zob. wykres
1. Spadek udziatu pracujacych w rolnictwie
wynika m.in. z tego, ze coraz wieksza czesc¢ lud-
nosci mieszkajacej na wsi znajduje zatrudnie-
nie w innych dziatach gospodarki.

Mimo nizszego, w poréwnaniu z innymi regio-
nami kraju, udziatu zatrudnienia w rolnictwie
réwniez na Slasku wskazuje sie na nadwyzke
pracujacych w tym sektorze, kumulujaca sie
gtéwnie w rolnictwie indywidualnym. Srednia
wielkos¢ gospodarstw wynosi 4,5 ha, w tym
uzytkow rolnych 4 ha, co w konsekwendji spra-
wia, ze $laskie rolnictwo nalezy do najbardziej
rozdrobnionych w kraju, a to z kolei skutkuje
jego stabym wyposazeniem w trwate Srodki
produkcji. Stanowi to jeden z podstawowych
czynnikéw determinujgcych rozwdj sektora
rolnego (Balcerowicz-Szkutnik, Skérska i Wa-
sowicz 2015).

Wykres 1. Udziat zatrudnienia w trzech sektorach gospodarki w wojewdédztwie $lgskim w latach

1995-2015 (w %)

70,0
60,0
50,0
40,0
sektor rolniczy
30,0 —l— sektor przemystowy
—&— sektor ustugowy
20,0
10,0
0,0 | S S S S S S S R S B B S B S S B S S E— —
N O ™~N0W OO d N MM F 1N O INOWOO @ N M X W
OO0y O O O OO O O O OO0 O W wW ™ w o
OO0 O O OO OO OOOOOOOOoO OO
W oH H H o HJH AN AN AN AN AN NN NN NN AN NN
Zrodto: opracowanie wtasne na podstawie danych z Banku Danych Lokalnych (wg BAEL), www.stat.gov.pl

(dostep: 20 stycznia 2017).
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Tendencje obserwowane w sektorze przemy-
stowym wykazuja relatywnie niewielka dyna-
mike zmian. W latach 2004-2015 w woje-
woédztwie $laskim liczba pracujacych w tym
sektorze zwiekszyta sie o 70 tys., natomiast
udziat zatrudnienia oscyluje wokét 40% -
zob. tabela 2. Najwyzszy udziat zatrudnienia
w sektorze || odnotowano w 2009 r. (40,7%)
i w poréwnaniu z reszt3 kraju pozostaje na
wyzszym poziomie. Taka struktura zatrud-
nienia byta m.in. wynikiem dynamicznego we
wczesdniejszych okresach rozwoju gérnictwa
wegla kamiennego, hutnictwa, energetyki oraz
innych sektoréw. Przesadzito to o postrzeganiu
regionu jako przemystowego zaplecza kraju, co
potwierdzat ponad 50-procentowy udziat za-
trudnienia w sektorze Il jeszcze w 1995 r. —
zob. wykres 1. Spadek znaczenia wysoko kapi-
tatochtonnych gatezi przemystu ciezkiego, ko-
niecznos¢ ich restrukturyzacji i towarzysza-
ce temu procesowi ograniczanie zatrudnienia
w tych obszarach dziatalnosci wptynety na
zmiany struktury gospodarki, a w konsekwen-
Cji zatrudnienia.

Postepujacy proces serwicyzacjit, wynikajacy
m.in. z pogtebiania sie spotecznego podziatu
pracy w przemysle oraz przenoszenia czes$-
ci dziatalnosci produkcyjnej do podmiotow
o charakterze ustugowym, spowodowat, ze re-
gion, ktéry przez wiele lat postrzegany byt
przez pryzmat przemystu ciezkiego, w coraz
wiekszym stopniu opiera si¢ na dziatalnosci
ustugowej. Przyjmujac umownie, ze o ustugo-
wym charakterze gospodarki regionu przesa-
dza 50-procentowy udziat zatrudnienia w tym
sektorze, wojewodztwo slaskie przekroczyto
wymagany prog w 2001 r, @ w ciggu ostatnich
20 lat nastgpit wzrost udziatu zatrudnienia
w sektorze Il o ponad 15 p.p. - zob. wykres 1.
W 2004 r. w sektorze tym zatrudnionych byto
921 tys. 0s6b, co stanowito 56,7% ogbtu pra-
cujgcych w tym regionie, natomiast w roku
2015 odsetek ten wynosit 57,4% Nalezy przy
tym zaznaczy, ze od kilku lat udziat zatrudnie-
nia w ustugach podlega jedynie niewielkim
wahaniom, a liczba pracujacych w tym sekto-
rze przekracza 1 min.

Krytyka koncepdji tréjsektorowego podziatu
gospodarki i nieskoriczonych mozliwosciach
absorpcji zasobdw pracy przez sektor ustugo-
Wy przyczynita sie do zwrocenia wiekszej uwa-

gi na koniecznos¢ prowadzenia badan na niz-
szych poziomach agregacji. Rozwijajaca sie siec
zaleznoddi i interakcji zachodzacych pomiedzy
poszczegblnymi sektorami gospodarki, poste-
pujacy proces konwergencji sektora ustugo-
wego i wytworczego oraz wynikajace z niego
zacieranie sie réznic pomiedzy tradycyjnie ro-
zumianym produktem i ustuga, wraz z pozo-
statymi czynnikami, wptywaja na zmiany we-
wnetrznej struktury sektora przemystowego
i ustugowego, zarowno w wymiarze jakoscio-
wym, jak i ilosciowym (Skérska 2016, s. 7-20).

Zmiany wewnatrzsektorowe —
reindustrializacja gospodarki
wojewddztwa slgskiego?

Po dekadach zmniejszania sie roli przemystu
w wyniku kryzysu gospodarczego, rosnacej kon-
kurendji ze strony krajow wschodzacych oraz
dostrzezenia, ze produkty coraz czesciej tacza
sie z ustugami, Komisja Europejska zaczeta
forsowac koncepcje reindustrializacji, polega-
jaca na inwestowaniu w innowacyjny rozwoj
przemystu i na petniejszym wykorzystaniu
mocy produkcyjnych oraz zachecaniu przed-
siebiorstw do przeniesienia z powrotem do UE
swojej dziatalnosci z krajow trzecich. Jak zosta-
to zapowiedziane w komunikacie KE: ,Europa
musi przywroci¢ swemu przemystowi nalezng
mu role w XXI w. Jest to jedyny sposob, by za-
pewni¢ zrobwnowazony wzrost gospodarczy,
tworzy¢ miejsca pracy wysokiej jakosci i roz-
wigzywac obecne problemy spoteczne” (Sil-
niejszy przemyst europejski... 2012).

W reindustrializacji, ktérej mierzalnym efek-
tem ma byc¢ wzrost udziatu przemystu w struk-
turze PKB do 20% w 2020 r.,, upatruje sie spo-
sobu na odbudowe konkurencyjnosci gospo-
darek UE (tamze). Jako argumenty przemawia-
jace za renesansem tego sektora wskazuje sie
m.in. fakt, ze 80% innowacji powstaje w prze-
mysle, 75% eksportu generowane jest przez
ten sektor, a jedno miejsce pracy w przemysle
przyczynia sie do powstania jednego miejsca
pracy w ustugach. Niestety, jak pokazuje do-
Swiadczenie lat wczesniejszych, realizacja za-

1 Serwicyzacja definiowana jest jako proces ,wzrostu zna-
czenia ustug w gospodarce, wyrazajacego sie zarobwno
wzrostem udziatu sektora Ill, jak i rozszerzaniem roz-
maitych funkcji ustugowych w pozostatych sektorach
(i 11)" = (Szukalski, 2004, s. 48).
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tozonych celéw, szczegblnie na poziomie kra-
jowym i regionalnym, moze napotkac wiele
barier i ograniczen.

Reindustrializacja bowiem to nie powrét do
wiodacej roli gatezi przemystoéw sprzed kilku-
dziesieciu lat, ale koncentracja na przemysle
nowoczesnym, opartym na wiedzy, ktory re-
prezentuje kategoria przemystu high-tech.
W prowadzonych badaniach empirycznych za
podstawowe kryterium zaliczenia do przemy-

Rysunek 1. Przemyst wysokiej techniki

orientacja importowa ukierunkowana na inne
kraje, szczegb6lnie Europy Zachodniej. W wa-
runkach konkurencji swiatowej dotychczaso-
wa struktura produkcji przestata by¢ atrakcy;j-
na, uwidaczniajac obszary faktycznych prze-
wag komparatywnych Polski na rynku swiato-
wym — w gateziach mniej zaawansowanych
technologicznie, wykorzystujacych tania site
robocza. Stad nasz udziat w ekspansji nowo-
czesnych przemystoéw, dokonujacej sie w cia-
gu ostatnich 20-30 lat w Swiecie, byt niedo-

e produkcja podstawowych substancji farmaceutycznych
oraz lekéw i pozostatych wyrobéw farmaceutycznych

® produkcja komputeréw, wyroboéw elektronicznych i optycznych

i podobnych maszyn

e produkcja statkéw powietrznych, statkéw kosmicznych

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: Nauka i technika w 2015... 2016, s. 202.

stu high-tech najczesciej przyjmuje sie in-
tensywnos¢ prac naukowo-badawczych, mie-
rzong gtownie wysokoscia naktadéw na dzia-
talnos¢ B+R w stosunku do wartosci dodanej
lub wartosci produkgji (sprzedazy). Wydziele-
nie tego sektora wedtug poziomoéw techni-
ki (metoda dziedzinowa) przeprowadzono na
podstawie listy dziedzin (dziatow) zgodnej
z PKD 2007, opublikowanej przez OECD, co
przedstawia rysunek 1.

Polska jest jednym z krajow, w ktorych rozwoj
przemystow wysokiej techniki rozpoczat sie
z duzym opdznieniem. Poczatkéw nowocze-
snych gatezi, takich jak przemyst komputero-
wy, czy mikroelektronika, upatruje sie dopie-
ro pod koniec lat 60. XX wieku. Po 1989 r.
mozna byto zaobserwowad znaczny spadek
udziatu przemystéw zaawansowanej techniki,
zarébwno w odniesieniu do produkgji, jak i za-
trudnienia, do czego przyczynit sie m.in. upa-
dek zamknietego rynku RWPG, prowadzona
polityka gospodarcza, czesto mato skuteczna
prywatyzacja i restrukturyzacja, a wreszcie

stateczny (Karpinski i in. 2015; Skérska 2015,
s. 54—60).

W catej Polsce, podobnie jak w wojewédztwie
Slaskim, dominuje produkcja $rednio-niskiej
i niskiej techniki, cho¢ udziat zatrudnienia
w ostatnim z obszaréw systematycznie sie
zmniejsza, co potwierdza teze o malejacej ro-
li gatezi schytkowych. W latach 2004-2015
zatrudnienie w przemystach niskiej techniki
zmniejszyto sie o ponad 30%, przy rbwnocze-
snym wzroscie (o0 prawie potowe) w przemy-
stach Srednio-niskiej techniki — zob. tabela 3.
tacznie w tych dwdéch kategoriach zatrudnio-
nych byto w 2015 r. 244 tys. 0séb, co stanowi-
to 64% ogotu pracujgcych w przemystach
wysokiej/niskiej techniki.

Poziom rozwoju przemystéow wysokiej techni-
ki, @ w konsekwencji liczba pracujacych tam
0s6b potwierdza zap6Znienie naszego kraju
i regionu w poréwnaniu do innych krajéow czton-
kowskich UE. Szczeg6lnie niepokojacy, w kon-
tekscie unijnej koncepcji reindustrializacji,
jest niski udziat przemystu informatycznego,
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produkcji sprzetu telekomunikacyjnego, ele-
ktroniki profesjonalnej, aparatury pomiaro-
wej i naukowo-badawczej, przemystu farma-
ceutycznego, biotechnologii, czy przemystu
lotniczego. W wojewoddztwie $laskim udziat
zatrudnienia w przemystach high-tech w 2015 .
wynosit zaledwie 0,4% og6tu pracujgcych,
3 wielko$¢ zatrudnienia nie przekraczata
7 tys. Jesli uwzgledni¢ réwniez kategorie
przemystow S$rednio-wysokiej techniki, za-
trudnienie siega 141 tys., a wzrost w bada-

nym okresie przekroczyt 33% - zob. tabela 3,
wykres 2.

Budowa nowoczesnej struktury przemystowej
oraz zwidzany z tym proces realokacji zaso-
béw pracy z gatezi wysoko kapitatochtonnych,
schytkowych do nowoczesnych bytyby poza-
dane réwniez w wojewodztwie Slaskim, przy
czym, jak pokazuje analiza danych, tempo za-
chodzacych zmian w tym obszarze pozostaje
niewystarczajace.

Tabela 3. Zatrudnienie w przemysle w wojewo6dztwie slaskim w latach 2004-2015

: Srednio-wysoka Srednio-niska - :
Wysoka technika technika Niska technika

Rok

w % w % w % w %
ogotu ogotu ogo{u ogotu

2004 98,7 91,7 160,0

2005 5,6 0,3 103,9 6,2 1224 7,4 1315 7,9
2006 8.6 0,5 109.,3 6,5 130.4 7.7 122,2 7.3
2007 14,3 0.8 1133 6,4 116,7 6,6 1239 7.0
2008 : : 1299 7.1 131,0 7.2 130,0 7.2
2009 7.8 0,4 128,8 7.0 139,0 7.5 134,0 7.2
2010 5.9 03 114,0 6,1 1270 6.8 113,0 6,1
2011 7.5 0.4 1201 6,5 139,0 7.0 1270 6,4
2012 9.8 0,5 129,4 6,8 149,0 7.8 109,0 57
2013 57 03 1386 7.3 139,9 7.4 114,6 6,0
2014 6,7 0.4 143,6 7.8 1299 7.0 1218 6,6
2015 6,6 0.4 133,4 7.6 1344 7.6 109,7 6,2

Zrodto: Eurostat, http://epp.eurostat.ec.europa.eu/ (dostep: 10.02.2017).

Wykres 2. Zatrudnienie w przemysle w wojewddztwie Slaskim w latach 2004-2015 (w %)

L00%
90%
; 80%
< 70% B przemyst niskiej techniki
Q 60%
<
[a'a) przemyst Srednio-niskiej
50% o
— techniki
40%
> przemyst srednio-wysokiej
E 30% techniki
< 20% .
B przemyst wysokiej
<Zt 10% techniki

0% = = m B L === ® = = =

Zrodto: opracowanie wtasne na podstawie: Eurostat.
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Miejsca pracy tworzone w przemysle high-tech
cechuje wysoka jakos¢, co z jednej strony
wptywa na popyt na okreslone, wysokie kwali-
fikacje, a z drugiej — na produktywnosc¢ pracy.
Podobnie zastosowanie w przemysle Sredniej
lub niskiej techniki zaawansowanych techno-
logicznie maszyn, urzadzen, a szczegblnie tech-
nik z zakresu przeptywu informacji, oddziatuje
m.in. na zmiane charakteru pracy, pozwalajgc
na wzrost produktywnosci kapitatu i wydaj-
nosci pracy. Czy bioragc pod uwage kierunek
i dynamike zmian zachodzacych w przemysle,
a szczegblnie liczbe pracujacych w przemysle
wysokiej i niskiej techniki w wojewddztwie
Slaskim, mozna méwic o reindustrializacji go-
spodarki?

Serwicyzacja gospodarki — rozwéj ustug
wiedzochtonnych w wojew6dztwie slaskim

Zmiany w strukturze gospodarki i jej serwicyza-
Cja znajdujg odzwierciedlenie nie tylko we
wzroscie udziatu sektora ustug w ogélnej liczbie
pracujacych, ale przede wszystkim w zmianach

Rysunek 2. Rodzaje ustug wiedzochtonnych

Maleje natomiast znaczenie ustug prostych,
niewymagajacych wysokiego poziomu kapita-
tu ludzkiego.

Ustugi wiedzochtonne (KIS — Knowledge Inten-
sive Serivces) to przedsiewziecia, w ktorych
warto$¢ dodana powstaje w wyniku proce-
su tworzenia, akumulacji i dystrybucji wiedzy
w celu udoskonalenia istniejacej ustugi lub
zastosowania rozwigzania zaspokajajacego wy-
magania klienta w ramach jej nowego rodzaju
(Bettencourt i in. 2002, s. 100-128). Nieza-
leznie od pewnych niedostatkéw klasyfika-
cyjnych? nalezy podkresli¢, ze coraz wieksza
ztozonos¢ globalnej gospodarki, postepujaca
specjalizacja, skomplikowana sie¢ relacji za-
chodzacych nie tylko miedzy poszczegblnymi
krajami, czy regionami, ale takze miedzy sekto-
rem przemystowym i ustugowym, wptywa na
wzrost zapotrzebowania na wiedze dostarcza-
na w ramach KIS - zob. rysunek 2.

W latach 2004-2015 w wojewddztwie 5l3-
skim liczba pracujgcych w KIS wzrosta o0 24%,
a3 ich udziat wsrdd ogbtu pracujacych wynidst

high-tech

dziatalnos¢ zwigzana z produkcja filméw, nagran wideo, programéw telewizyjnych,
nagran dzwiekowych i muzycznych, nadawanie programéw ogélnodostepnych

i abonamentowych, dziatalno$¢ zwigzana z oprogramowaniem i doradztwem w zakresie
Ustugi informatyki oraz dziatalno$¢ powiazana, dziatalnos¢ ustugowa w zakresie informacji,
badania naukowe i prace rozwojowe

[VE{T=4]
rynkowe

transport wodny, lotniczy, dziatalno$¢ prawnicza, rachunkowo-ksiegowa i doradztwo
podatkowe, dziatalnos¢ firm centralnych (head offices), doradztwo zwigzane z zarzadzaniem,
dziatalno$¢ w zakresie architektury i inzynierii, badania i analizy techniczne, reklama,
badanie rynku i opinii publicznej, pozostata dziatalnos¢ profesjonalna, naukowa i techniczna,
dziatalno$¢ zwigzana z zatrudnieniem, dziatalno$¢ detektywistyczna i ochroniarska

J/

oparte
na wiedzy

Ustugi
inansowe

oparte

dziatalnos¢ finansowa i ubezpieczeniowa

N\

nawiedzy

Pozostate
ustugi rekreacjg i sportem
wiedzo-

dziatalnos¢ wydawnicza, dziatalno$¢ weterynaryjna, administracja publiczna
i obrona narodowa, obowigzkowe zabezpieczenia spoteczne, edukacja,
opieka zdrowotna i pomoc spoteczna oraz dziatalnos¢ zwigzana z kultura,

chtonne

Zrédto: opracowanie wtasne.

wewnatrzsektorowych, a szczegblnie w rozwoju
ustug wiedzochtonnych, ktére angazujg wyso-
kiej jakosci zasoby pracy (por. Skérska 2012).

2 Pewne watpliwosci budzi zaliczenie do KIS (Knowledge
Intensive Serivces) np. dziatalnosci ochroniarskiej, czy
zwigzanej z zatrudnieniem, w tym agencji pracy tymcza-
sowej.
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blisko 30% - zob. tabela 4. Warto przy tym
zaznaczy¢, ze najwiekszy udziat zatrudnienia
wystepuje w sektorze publicznym (edukacja,
opieka zdrowotna, administracja itp.), znacznie
mniejszy natomiast — w takich obszarach, jak
informacja i komunikacja, czy dziatalno$¢ ba-
dawczo-rozwojowa, ktére stanowiag kluczowe
elementy nowoczesnych, konkurencyjnych i
innowacyjnych gospodarek.

Ze wzgledu na wewnetrzne zréznicowanie
tego sektora oraz znaczenie poszczegdlnych
rodzajow ustug dla rozwoju nowoczesnej go-
spodarki szczeg6lnie wazng kategorie stano-
wig ustugi high-tech. Wiele z nich zwigzanych
jest z procesem generowania, zbierania i prze-
twarzania informacji. Wprawdzie ich udziat
w zatrudnieniu jest relatywnie niski (w 2015 .
wynidst 1,9% ogdtu pracujacych), a liczba za-
trudnionych nie przekracza 34 tys. 0s6b, jed-
nak jest on rekompensowany przez wysoka
produktywnos¢ pracy osiggang w tych obsza-
rach, co z kolei w duzym stopniu skorelowane
jest z profesjonalng wiedza i umiejetnosciami
pracownikéw. Pewien niepokéj budzi spadek
zatrudnienia w ustugach high-tech, szczegél-
nie w poréwnaniu z latami 2006-2007 — zob.
tabela 4.

Rosnacy popyt klientéw indywidualnych i biz-
nesu na okreslone rodzaje ustug, outsourcing
i offshoring dziatalnosci ustugowej z przedsie-
biorstw produkcyjnych oraz wiodaca rola sek-
tora IT stanowia przestanke dla tego, aby przy-
ja¢, ze dotychczasowy kierunek zmian za-
chodzacych w sektorze ustug bedzie konty-
nuowany. Wazne wydaje sie zwrocenie wiek-
szej uwagi na dalszy rozwoj ustug high-tech,
3 szczegblnie tych zwigzanych z dziatalnosciag
badawczo-rozwojowa oraz obszarem IT.

Podsumowanie

Zmiany strukturalne w gospodarce znajdujace
odzwierciedlenie w ewolucji popytu na prace
odbywaj3 sie w gtéwnej mierze pod wptywem
procesu serwicyzacji i reindustrializacji. Wo-
jewodztwo $laskie — postrzegane czesto przez
pryzmat przemystu ciezkiego — zmienia swoj
wizerunek. Coraz wiekszy udziat w strukturze
zatrudnienia ma sektor ustug, a szczegblnie
ustugi wiedzochtonne. Jednym z powodow ta-
kiej sytuacji jest naptyw inwestycji w formie
offshoringu i tworzone w ramach centréw
ustug miejsca pracy. W 2015 r. zatrudnienie
w tym obszarze przekroczyto 16,5 tys. 0sob.
Zdecydowana wiekszos¢ pracownikéw (73%)
pracuje w podmiotach z udziatem kapitatu za-

Tabela 4. Zatrudnienie w ustugach wiedzochtonnych w wojewédztwie $laskim w latach 2004-

2015

Ustugi

wiedzochtonne
(KIS) wzg

Zmiany
bezwzg
l(—;gn

Rok
w % % w % %
l
X X 2,1 X X

Zmiany
bezwzgledne/
wzgledne

Ustugi
high-tech

2004 | 4195 25,4 35,5

2005 | 4352 26,2 15,7 103,7 43,8 2,6 83 1233
2006 | 437,22 26,1 17,7 104,2 41,1 2,4 56 1157
2007 | 4615 26,2 42 110,0 42,9 2,4 7.4 120,8
2008 | 496,0 27,2 76,5 118,2 28,0 15 -7.5 78.8
2009 | 5330 28,8 1135 1270 31,0 17 -4,5 87,3
2010 | 546,0 29,4 126,5 130,1 31,0 1,6 -4,5 87,3
2011 | 5740 29,1 154,5 136,8 37,0 19 1,5 104,2
2012 | 5680 29,8 148,5 1353 38,0 2,0 2,5 107.0
2013 | 5709 30,0 1514 136,1 38,4 2,0 2,9 108,2
2014 | 5587 30,2 139,2 133,1 37.3 2,0 1,8 1051
2015 | 520,2 29,6 100,7 124,0 33,6 19 -1,9 94,7

Zrodto: opracowanie wtasne.
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granicznego. Wsrod centréow ustug w Aglome-
racji Katowickiej funkcjonuje: 35 centréw IT,
19 centréw ustug wspoélnych (SSC), 12 centréw
badawczo-rozwojowych (R&D) oraz 8 centrow
outsourcingu ustug biznesowych (BPO). Biorac
pod uwage plany rozwojowe firm oraz poten-
cjalne nowe inwestycje, mozna zaktada¢, ze
w 2020 r. w tej branzy zatrudnionych bedzie
juz 22 000 os6b (ABSL 2016). Przyjety kieru-
nek zmian stanowi szanse dla regionu, gdyz
jego potencjat w tym zakresie pozostaje nie
w petni wykorzystany, a przeciez stanowi on
drugi co do wielkosci osrodek badawczo-rozwo-
jowy w Polsce, na ktéry sktadaja sie jednostki
naukowe i badawczo-rozwojowe, jednostki roz-
wojowe i szkoty wyzsze, prowadzace badania.

[Gierunek, a szczegblnie dynamika, zmian zacho-
dzacych w przemysle nie daje przestanek do
pozytywnej ich oceny. Pomimo intensyfikacji
dziatan podejmowanych przez Unie Europejskg,
majacych na celu wspieranie procesu reindu-
strializacji, Polska jest jednym z krajéw, w kto-
rych udziat przemystow high-tech ksztattuje
sie na poziomie niewiele wyzszym niz przed
25 laty. Jeszcze wiekszy niepokdj budzi zastéj
generujacy dalsze opdZznienia w rozwoju nowo-
czesnych przemystow, w tym: komputerowego,
elektronicznego, elektrotechnicznego i precy-
zyjnego. Wskazuje to na konieczno$¢ prowadze-
nia bardziej aktywnej polityki wspierania rozwo-
ju nowoczesnych sektoréw gospodarki, zarowno
na poziomie krajowym, jak i regionalnym.
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The article considers selected aspects of a labour market, with special emphasis to changes of
employment structures in Silesian voivodship. It discusses the servicization and reindustrializa-
tion processes. It also presents high-tech industries and knowledge intensive services develop-
ment and attempts to estimate it. The estimation is based on statistical data characterizing
employment in three economic sectors, including high-tech industries and knowledge intensive
services. The attempt to achieve the aim of the article, formulated in the introduction, required
dividing the paper into separate parts that include: 1) the changes of employment in three econo-
mic sectors in region; 2) analysis of Il and Ill sectors development, especially employment changes
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in high-tech industries and knowledge intensive services in 2004-2015; 3) conclusions and
recommendations.

Key words

employment, high-tech industry, knowledge intensive services

Wiecej o autorze

Anna Skérska
Uniwersytet Ekonomiczny w Katowicach, Katedra Analiz i Prognozowania Rynku Pracy

Doktor habilitowany inzynier, profesor UE. Adiunkt w Katedrze Analiz i Prognozowania Rynku Pracy Wydziatu Ekono-
mii Uniwersytetu Ekonomicznego w Katowicach. Jej zainteresowania naukowe koncentruja sie wokét zagadnien
ekonomicznych, ze szczegdlnym uwzglednieniem probleméw rynku pracy. W swych pracach badawczych analizuje
zagadnienia m.in. z zakresu: przemian strukturalnych, serwicyzacji i reindustrializacji, innowacji, rozwoju gospodarek
opartych na wiedzy oraz probleméw zwigzanych z ksztatceniem na poziomie wyzszym i wejsciem mtodych ludzi na
rynek pracy. Jej dorobek obejmuje kilkadziesiagt publikacji w tym ksigzki: Mtodziez na rynku pracy w Polsce i Unii Eu-
ropejskiej, Wiedzochtonne ustugi biznesowe w Polsce i innych krajach Unii Europejskiej, oraz podrecznik akademicki
Rynek pracy — wybrane zagadnienia, rozdziaty w monografiach i artykuty w czasopismach naukowych.

=
4
<
()
<
(aa]
>
N
|
<
4
<




Trafnosc identyfikacji zawodoéw
nadwyzkowych i deficytowych
w ,Barometrze zawodow”

Piotr Maleszyk

Uniwersytet Marii Curie-Sktodowskiej, Wydziat Ekonomiczny

Trafna identyfikacja zapotrzebowania na zawody i kwalifikacje jest jednym
z najwazniejszych zadan z perspektywy realizowania skutecznej polityki ryn-

ku pracy na poziomie lokalnym.

Wprowadzenie

Trafna identyfikacja zapotrzebowania na zawo-
dy i kwalifikacje jest jednym z najwazniejszych
zadan z perspektywy realizowania skutecznej
polityki rynku pracy na poziomie lokalnym.

Znaczenie tej kwestii mozna uzasadnia¢ dwo-
jako. Po pierwsze, informacje o zapotrzebowa-
niu na zawody i kwalifikacje moga wptywac na
decyzje szerokiego grona interesariuszy: po-
czawszy od ucznidw wybierajgcych szkoty po-
nadgimnazjalne, przez dyrekcje szkét zawodo-
wych i odpowiedzialne za nie wtadze samorzs-
dowe, kandydatéw na studia, wtadze uczel-
ni wyzszych, po funkcjonariuszy publicznych
stuzb zatrudnienia, decydujacych m.in. o kie-
runkach realizowanych szkolen dla bezrobot-
nych, finansowaniu egzaminéw zawodowych,
czy ksztatcie programéw regionalnych. Po dru-
gie, znaczenie zagadnienia wynika z utrzymy-
wania sie duzych niedopasowan struktural-
nych na polskim rynku pracy w aspekcie zawo-
dowym i kwalifikacyjnym, nawet w warunkach
wysokiej koniunktury (Kryfiska 2004, s. 102—
110; Kabaj 2012, s. 114-115; NBP 2015; Juch-
nowicz 2014, s.12).

W ustawie o promocji zatrudnienia i instytu-
cjach rynku pracy natozono na publiczne stuz-
by zatrudnienia obowigzek diagnozowania za-
potrzebowania na zawody, specjalnosci i kwa-
lifikacje na rynku pracy oraz potrzeb szko-
leniowych oséb uprawnionych (Ustawa z dnia
20 kwietnia 2004...). Jak jednak zauwaza E. Kryn-

ska (2009. s. 29), nie zostaty przy tym wskaza-
ne zrédta informacji, jakie powinny by¢ wyko-
rzystywane w procesie diagnozowania. W tej
sytuacji sposobem realizacji ustawowego obo-
wigzku stat sie monitoring zawodéw deficyto-
wych i nadwyzkowych, ktéry jednak opierat sie
wytacznie na danych pozostajgcych w dyspo-
zycji urzedow pracy i nie pozwalat na trafna
identyfikacje istniejgcych niedopasowan struk-
turalnych. W 2009 r. Wojewo6dzki Urzad Pra-
cy w Krakowie rozpoczat realizacje badania
.Barometr zawodow", w ktérym przedstawicie-
le urzedéw pracy i prywatnych agencji zatrud-
nienia na bazie wtasnych doswiadczen oce-
niali zawody jako nadwyzkowe, deficytowe
badz zréwnowazone na rynku pracy. W 2015 .
decyzjq Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecz-
nej badanie to zaczeto obowigzywac w catej
Polsce.

Celem artykutu jest ocena trafnosci identyfi-
kacji zawoddw nadwyzkowych i deficytowych
w badaniu ,Barometr zawoddw", w szczegdl-
nosci poprzez zestawienie jego wynikoéw dla
powiatu Miasto Lublin z alternatywna metoda
oparta na analizie mozliwie petnych danych
o ofertach pracy (tj. réwniez tych niefigurujs-
cych w urzedach pracy) i bezrobotnych zareje-
strowanych w Miejskim Urzedzie Pracy w Lub-
linie. Ocena ta pozwala na weryfikacje sku-
tecznosci tej metody, a sformutowane na jej
podstawie rekomendacje wpisujg sie w dysku-
sje dotyczaca optymalnych metod badania lo-
kalnych rynkéw, w tym mozliwosci adaptadji
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metod heurystycznych na potrzeby identyfika-
¢ji niedopasowan strukturalnych na regional-
nych i lokalnych rynkach pracy w aspekcie za-
wodowym i kwalifikacyjnym.

Struktura artykutu jest nastepujaca. W pierw-
szej czesci zaprezentowano geneze i metodo-
logie ,,Barometru zawodow". W drugiej przed-
stawiono zrodta danych oraz procedure ba-
dawcza alternatywnego podejscia do diagno-
zowania niedopasowan strukturalnych, opar-
tego na ofertach pracy i bezrobotnych. Zaréw-
no w pierwszej, jak i drugiej czesci artykuty,
przeprowadzono pogtebiong dyskusje o zale-
tach i ograniczeniach kazdej metody w iden-
tyfikacji zawoddéw deficytowych i nadwyzko-
wych. Trzecig czeS¢ poswiecono zestawieniu
wynikéw obu metod, ktdre stato sie podstawa
do wnioskowania o trafnosci identyfikacji za-
wodéw deficytowych i nadwyzkowych w ,Ba-
rometrze zawodow". W podsumowaniu zawar-
to gtéwne wnioski oraz rekomendacje na te-
mat doskonalenia jego metodologii.

.~Barometr zawodéw":
geneza i metodologia

.Barometr zawodow" pochodzi ze Szwecji.
Jego metodologia zostata wypracowana w la-
tach 90. XX w. jako element systemu progno-
zowania krétkookresowych zmian na rynku
pracy. W 2007 r. narzedzie to zostato zaadap-
towane przez pracownikéw publicznych stuzb
zatrudnienia w Finlandii w celu zwiekszania
mobilnosci zawodowej i przestrzennej. Finskie
stuzby zatrudnienia dwukrotnie w ciggu roku
wykonuja krotkookresowe, pétroczne progno-
zy (Employment Outlook... 2016). W 2009 r.
pracownicy Wojewddzkiego Urzedu Pracy
w Krakowie poznali zatozenia ,Barometru za-
wodow" podczas wizyty studyjnej w Turkuy,
a nastepnie przeprowadzili pilotazowe bada-
nia w wojewddztwie matopolskim. Od 2010 r.
.Barometr zawodéw" realizowany jest w catej
Matopolsce. W 2015 r. Ministerstwo Pracy
i Polityki Spotecznej podjeto decyzje o realiza-
¢ji badania w catej Polsce. Barometr powstaje
osobno dla kazdego powiatu i na tej podstawie
jest tworzony barometr dla catego wojewddz-
twa. Koordynatorem krajowym projektu zostat
Wojewodzki Urzad Pracy w Krakowie, a za ko-
ordynacje badania w regionach odpowiadaja
wojewddzkie urzedy pracy (Barometr zawodow).

.Barometr zawodéw", realizowany w Polsce,
jest roczng prognoza sytuacji w zawodach. Li-
sta zawoddw zostata przygotowana na podsta-
wie Klasyfikacji zawodow i specjalnosci (dalej:
KZiS). Nazwy zawoddéw zostaty dobrane tak,
aby lepiej pasowac do nazewnictwa stosowa-
nego przez pracodawcéw oraz osoby poszu-
kujace pracy. ,Barometr zawodoéw" powstaje
w trakcie dyskusji ekspertéw, ktérzy raz do
roku spotykaja sie i wspoélnie analizujg sytu-
acje w poszczegoblnych zawodach. W panelach
organizowanych w wojewodztwie lubelskim
brato udziat zazwyczaj od czterech do osmiu
0s6b. Byli to pracownicy urzedéw pracy: po-
Srednicy pracy, doradcy zawodowi, osoby od-
powiedzialne za wspétprace z przedsiebiorca-
mi czy za organizacje szkolen, a takze asysten-
ci EURES i liderzy klubow pracy. W Lublinie
sktad uzupetnito czterech pracownikéw pry-
watnych agendji zatrudnienia. Dyskusje eks-
pertow pozwolity na zaklasyfikowanie kazdej
profesji do jednej z trzech kategorii (Krzesinski
2015, 5. 18-19):

& zawodow deficytowych, w ktérych nie po-
winno by¢ trudnosci ze znalezieniem pracy,
gdyz zapotrzebowanie pracodawcoéw bedzie
duze, a podaz pracownikéw o odpowiednich
kwalifikacjach — niewielka;

 zawoddw zréwnowazonych, w ktérych liczba
ofert pracy bedzie zblizona do liczby os6b zdol-
nych do podjecia zatrudnienia w danym zawo-
dzie (podaz i popyt zréwnowaza sie);

& zawoddw nadwyzkowych, w ktérych znalezie-
nie pracy moze by¢ trudniejsze ze wzgledu na
niskie zapotrzebowanie oraz wielu kandydatéw
spetniajacych wymagania pracodawcow.

Prezentowana metoda posiada szereg zalet
i niewatpliwie jest duzym postepem w zakre-
sie identyfikacji zawodoéw deficytowych i nad-
wyzkowych na lokalnym rynku pracy. Zasts-
pita realizowany dotychczas przez urzedy pra-
cy monitoring zawodoéw nadwyzkowych i de-
ficytowych, ktérego staboscia byto uwzgled-
nianie tylko ofert zgtoszonych do urzedéw
oraz niejednoznaczna interpretacja wskazni-
kéw, zwtaszcza przy bardzo niskiej liczbie ofert
lub bezrobotnych w danym zawodzie. Co wie-
cej, dane o bezrobotnych w przekroju zawo-
dowym nie pozwalaja na ocene innych cech
wptywajacych na szanse zatrudnieniowe kan-
dydatow, takich jak: doswiadczenie zawodowe,
posiadane kwalifikacje i certyfikaty, oczekiwa-
nia ptacowe, motywacja, komunikatywnosc,
stan zdrowia czy wiek. Pracownicy urzedow,



uczestniczacy w badaniu, moga uwzgledniac
te trudne do zmierzenia czynniki, traktujac
dane o bezrobotnych i zgtoszonych ofertach
jedynie jako informacje dodatkowa. Jak argu-
mentuja autorzy badania w wojewodztwie lu-
belskim: ,zaangazowani w badanie eksperci
wiedzg takze, ktére z ofert s3 zgtaszane wielo-
krotnie, gdzie wystepuje duza rotacja pracow-
nikbw i jakie s3 jej przyczyny. Zdaja sobie
rowniez sprawe z sezonowosci zatrudnienia
i wptywu tego czynnika na statystyki rynku
pracy” (Krzesinski 2015, s. 18-19). Warto zwré-
ci¢ uwage, ze na tle analizy danych statystycz-
nych z przesztosci ,Barometr zawodow" po-
zwala uwzglednic takze przewidywania eks-
pertow co do zmian na rynku pracy w naj-
blizszych miesigcach, formutowane np. na
podstawie zgtoszonych informacji o zwolnie-
niach grupowych czy pojawianiu sie nowych
inwestoréw. Atutem s3g réwniez niskie koszty
badania, jako ze zdecydowana wiekszos¢ eks-
pertow rekrutuje sie sposréd pracownikéw
urzeddw pracy. Z kolei czytelna prezentacja
wynikoéw zwieksza walory aplikacyjne tej me-
tody. Chyba jednak najwazniejszym jej atutem
jest to, ze z uwagi na braki danych o popytowej
stronie rynku pracy w statystyce publicznej
(tj. o wielkosci oraz o strukturze zatrudnienia
i wolnych miejsc pracy w przekroju zawo-
dowym) obecnie nie jest mozliwe zastosowa-
nie na szersza skale alternatywnych metod
diagnozowania zawodow deficytowych i nad-
wyzkowych, ktérych podstawa bytyby dane
ilosciowe.

.Barometr zawodow", przeprowadzany w obec-
nej formule, nie jest jednak wolny od manka-
mentéw. Oceny uzgodnione w dyskusji eks-
pertbw mogga by¢ obcigzone btedem z powodu
dominadji jednej lub kilku indywidualnosci.
W takiej sytuacji trafnos¢ sadoéw grupowych
moze okazac sie nizsza od trafnosci ocen indy-
widualnych ekspertéw (Cieslak 2008, s. 202-
—207). Problem ten mozna bytoby wyelimino-
wac, stosujac metode delficka, w ktérej kazdy
z ekspertébw osobno wypetnia serie ankiet,
przeplatanych informacja o zbiorczych wyni-
kach ekspertéw. Z technika delficka wigza sie
jednak inne problemy, na przyktad: dtuzszy
czas realizacji badania, brak mozliwosci bez-
posredniej wymiany pogladéw czy ryzyko ni-
skiego zaangazowania ekspertow. Na tym tle

Piotr Maleszyk Trafnos¢ identyfikacji zawodow...

interesujacym rozwigzaniem mogtoby by¢ po-
taczenie obu podejs¢ poprzez zastosowanie
dwuetapowej procedury: przeprowadzenia naj-
pierw typowego badania delfickiego, po kté-
rym nastapitaby dyskusja ekspertéw nad za-
wodami o najbardziej rozbieznych opiniach.

Kolejng, prawdopodobnie wazniejsza kwestig
zwigzang z prowadzeniem badan z wykorzy-
staniem metod heurystycznych jest wybor
ekspertow. Eksperci opracowujacy ,Barometr
zawodow” powinni mie¢ mozliwie rozlegta
wiedze zaréwno o podazowej, jak i popytowej
stronie rynku pracy. Na tym tle warto zwrocic¢
uwage na kilka probleméw.

Po pierwsze, pracownicy urzedéw pracy dys-
ponuja dobrg informacja o zasobie bezrobot-
nych, natomiast nie mozna juz tego powie-
dzie¢ o stronie popytowej rynku pracy. Oferty
zgtaszane do urzedow wcigz stanowig niewiel-
ka czes¢ propozycji rynkowych. Z wyliczen NBP
wynika, ze w latach 2010-2014 do urzeddw
trafiato przecietnie 10-15% wakatéw (przy
rosnacej tendencji w kolejnych latach), nato-
miast odsetek podmiotow w ogble niezgta-
szajacych ofert do urzedéw pracy utrzymywat
sie na poziomie ok. 70% (NBP 2013, s. 37;
NBP 2015, s. 38). Wedtug tych samych badan
30-50% pracodawcow (przy malejacej ten-
dencji w kolejnych latach) nie zgtaszato in-
formacji o wolnych miejscach pracy ani do
medidéw, ani do prywatnych agencji zatrud-
nienia. Na tej podstawie mozna szacowac, ze
w skali ogélnokrajowej do urzeddw trafia 20—
25% ofert z tzw. jawnego rynku pracy. Dla
poréwnania w Finlandii — skad trafit do Pol-
ski ,Barometr zawodéw” — oferty zamieszczo-
ne na portalu internetowym finskich stuzb za-
trudnienia stanowig 60-70% wszystkich ofert
w gospodarce (Larseniin. 2012, s. 145). Z per-
spektywy realizacji ,Barometru zawoddw" jesz-
cze wiekszym problemem jest jednak to, ze
struktura zgtaszanych wakatéw istotnie rézni
sie od struktury ofert z rynku. Do urzedow pra-
cy oferty zgtaszajg przede wszystkim praco-
dawcy poszukujacy kandydatéw bez wyzszego
wyksztatcenia, na stanowiska produkcyjne
(NBP 2015, 5. 36-38).

Braki informacyjne urzedéw pracy moze rekom-
pensowac zapraszanie do panelu ekspertow
pracownikéw prywatnych agencji zatrudnienia.
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W polskich realiach takie rozwigzanie rowniez
ma swoje ograniczenia. Odsetek ofert trafia-
jacych do agendji nie jest wyzszy od odset-
ka ofert w urzedach pracy. Najpopularniej-
szym sposobem rekrutacji w Polsce sg media
(ok. 50% rekrutacji) oraz tzw. polecenie —
ok. 30% rekrutacji (NBP 2015, s. 38). Struktura
ofert trafiajgcych do agencji takze rozni sie
od rynkowej —relatywnie czgsciej rekrutowane
sq 0soby z wyzszym wyksztatceniem, na stano-
wiska biurowe. Ponadto pracownicy agendji,
a niekiedy réwniez same agencje specjalizuja
sie w okreslonym segmencie rynku pracy.
Stworzenie panelu os6b dysponujacych spe-
cjalistyczng wiedza z wielu branz i zawodow
wymagatoby duzej reprezentacji osob z pry-
watnych agencji. Na tym tle zaangazowanie
w spotkanie eksperckie w Lublinie po jednym
pracowniku z czterech agencji zatrudnienia
wydaje sie dos¢ skromnga reprezentacjg. Byc
moze lepszym pomystem bytoby zorganizowa-
nie najpierw wewnetrznych spotkan w agen-
cjach gromadzacych posrednikéw pracy o réz-
nych specjalizacjach.

Pewien niedosyt moze wzbudzac¢ takze przy-
jecie podziatu zawodoéw tylko na trzy katego-
rie: deficytowe, nadwyzkowe i w réwnowadze.
Tymczasem finski barometr wyréznia ich piec.
W grupie zawodéw deficytowych i nadwyzko-
wych gwiazdka oznaczano te profesje, w kto-
rych réznica miedzy popytem a podaza pracy
byta szczegdlnie duza (Employment outlook...,
2016).

Konsekwencje braku takiej procedury w Polsce
mozna zilustrowa¢ na przyktadzie Lublina,
gdzie za deficytowe uznano az 76 ze 161 za-
wodow. Zrodzito to problemy praktyczne pod-
czas prac prowadzonych w Urzedzie Miasta
Lublin nad wskazaniem zawoddw prioryte-
towych dla szkolnictwa zawodowego (z czym
zwigzana jest koncentracja srodkéw europej-
skich). Okazato sie bowiem, ze na liscie za-
wodéw deficytowych byto mniej wiecej 2/3
realizowanych w lubelskich szkotach zawo-
dowych. ,Barometr zawodoéw" nie pozwolit
wiec na wytypowanie ,krotkiej listy” zawo-
dow, w odniesieniu do ktérych koncentracja
Srodkéw europejskich bytaby najbardziej efek-
tywna z punktu widzenia tagodzenia nie-
dopasowan strukturalnych na rynku pracy.
Wprowadzenie dodatkowych dwéch kategorii

na wzor finski wydaje sie wiec bardzo poza-
danym rozwigzaniem.

Analiza danych o ofertach pracy
i bezrobotnych jako alternatywna metoda
badania zapotrzebowania na zawody

W celu rozpoznania zapotrzebowania na zawo-
dy na rynku pracy Miasta Lublina postuzono
sie danymi o strukturze zawodowej bezrobot-
nych i oferowanych miejscach pracy zgodnie
z KZiS. Nastepnie zawody te zostaty pogru-
powane w identyczny sposéb jak w ,Barome-
trze zawoddw"”, uwzgledniajac zamieszczone
w nim kody przejscia do KZiS (Krzesinski 2015,
s. 20-31). Dane obejmuja rok 2014 (petny rok
kalendarzowy), charakteryzujacy sie umiarko-
wanie dobrg koniunktura na tle tendencji dtu-
gookresowych.

Informacje o bezrobotnych pochodza z Miej-
skiego Urzedu Pracy (MUP) w Lublinie i obej-
mujg 15 514 bezrobotnych zarejestrowanych
W ciggu 2014 r. oraz 14 771 bezrobotnych
figurujacych w rejestrze na koniec grudnia
2014 r. Dane o ofertach pracy pochodzg z ba-
zy utworzonej na potrzeby projektu ,Lubelskie
Obserwatorium Rynku Pracy”, realizowane-
go przez Wojewo6dzki Urzad Pracy w Lublinie
(Monitoring ofert.. 2015. Ich gtéwna zaleta
byto uwzglednienie nie tylko ofert zgtoszo-
nych do urzedéw pracy, ale takze tych pocho-
dzacych z innych Zrédet portali interneto-
wych i spotecznosciowych, agencji zatrudnie-
nia, Biuletynu Informacji Publicznej, biur karier
czy prasy. W prezentowanej analizie wyodreb-
niono tylko te oferty, ktére byty przypisane do
Lublina w 2014 r. Z analizy wyeliminowano
oferty identyczne pod wzgledem zawartosci
i ukazujgce sie w odstepie czasu mniejszym
niz 2 tygodnie, poniewaz okoto 2/3 z nich po-
jawito sie kilkakrotnie w wielu zrodtach. W ten
sposob wyselekcjonowano 15 693 ogtoszenia,
w ktérych proponowano 21 424 miejsca pracy.

Ustalanie deficytowosci (nadwyzkowosci) da-
nej grupy zawodowej przez porébwnywanie bez-
wzglednej liczby oferowanych wakatéw z bez-
wzgledna liczba bezrobotnych wzbudza za-
strzezenia przynamniej z trzech powodoéw. Po
pierwsze, dane o bezrobotnych w przekroju
zawodowym nie pozwalaja na dostrzezenie
pozostatych cech wptywajacych na szanse za-
trudnieniowe kandydatéw, takich jak: doswiad-



czenie zawodowe, oczekiwania ptacowe, mo-
tywacja, stan zdrowia itd. W konsekwencji, jesli
uzna¢ za wiarygodne wyniki badan, wedtug
ktérych mniej wiecej 1/3 zarejestrowanych
bezrobotnych faktycznie nie jest zaintereso-
wana podjeciem pracy (zob. np. Czapinski
i Panek 2015, s. 396), to dla zawodu o jedna-
kowej liczbie oferowanych miejsc pracy i bez-
robotnych pracodawcy w rzeczywistosci beda
mieli trudnosci w pozyskaniu sity roboczej.
Po drugie, liczba oferowanych miejsc pracy
w 2014 r. byta duzo wyzsza od liczby bez-
robotnych, zaréwno tych zarejestrowanych
w 2014 r, jak i wedtug stanu na koniec grud-
nia. Mozna bytoby sie spodziewac, ze wiek-
szo$¢ zawodow bedzie charakteryzowac sie
przewaga liczby wakatéw nad liczbg bezrobot-
nych, i w rezultacie zostanie uznanych za defi-
cytowe. Tymczasem o wolne miejsca pracy
konkuruja nie tylko bezrobotni, ale takze inne
osoby poszukujace pracy — badz juz zatrud-
nione, badz absolwenci szkét dopiero wcho-
dzacy na rynek pracy. Ich liczba jest niemozli-
wa do ustalenia. Trzeci problem jest zwigzany
z cyklicznymi wahaniami liczby bezrobotnych,
a w szczegoblnosci — liczby ofert. Jesli wniosko-
wanie o deficytowosci odbywatoby sie na pod-
stawie niezmiennych kryteriéw opartych na
liczbie ofert i bezrobotnych, to lista zawodow
deficytowych i nadwyzkowych ulegataby du-
zym, krotkookresowym zmianom cyklicznym,
co utrudniatoby uchwycenie niedopasowan
strukturalnych.

Aby rozwiazac te problemy, w identyfikacji za-
wodéw deficytowych i nadwyzkowych naj-
pierw obliczono relacje liczby oferowanych
miejsc pracy w i-tej grupie zawodowej (O) do
catkowitej liczby oferowanych miejsc pracy
(0), oznaczong symbolem RO;
0,

(1) ROf:6
W analogiczny sposéb obliczono relacje dla
bezrobocia - RB;

B.
(2) RB= B

gdzie B, stanowita liczba bezrobotnych w i-tej
grupie zawodowej, a B — catkowita liczba bez-
robotnych.

Udziat wakatéw z i-tej grupy zawodowej w wa-
katach ogétem (RO) zostat nastepnie podzielo-

Piotr Maleszyk Trafnos¢ identyfikacji zawodow...

ny przez udziat bezrobotnych z i-tej grupy za-
wodowej w ogblnej liczbie bezrobotnych (RB):

RO,
(3) Rosz_&
Jezeli W byt bliski jednosci, oznacza to, ze na
tle innych zawodow zawdd pozostawat w row-
nowadze. Jesli za$ byt znaczaco wyzszy (niz-
szy) od jednosci — charakteryzowat sie deficy-
towoscia (nadwyzkowoscig) na tle innych grup
zawodowych. Tak otrzymany wskaznik odzna-
cza sie duza odpornoscia na sformutowana
wyzej krytyke i pozwala uchwyci¢ niedopaso-
wania strukturalne w przekroju zawodowym.

Kolejnym zabiegiem podnoszacym trafnosc
metody opartej na ofertach pracy i bezrobot-
nych jest wytaczenie z analizy tych grup zawo-
dowych, dla ktérych liczba oferowanych waka-
téw i bezrobotnych jest bardzo mata. W anali-
zie przyjeto, ze oceny ekspertéw ,Barometru
zawoddw” beda konfrontowane jedynie z tymi
grupami zawodowymi, dla ktérych suma ofero-
wanych miejsc pracy i bezrobotnych przekro-
czyta liczbe 20. Poniewaz wytaczono takze
dwie grupy zawodowe nieujete w KZiS?, anali-
z3 porobwnawczg objeto ostatecznie 132 grupy
zawodowe. Dla 76 zawoddw suma wakatow
i bezrobotnych przekroczyta 100, a dla 104
zawodow — 50. Warto przy tym zaznaczy¢, ze
ocena nadwyzkowosci dla wytaczonych za-
wodow o niewielkiej liczbie ofert i bezrobot-
nych jest réwnie (a by¢ moze bardziej) ktopo-
tliwa dla ekspertéw ,Barometru zawodéw”,
ktérzy mogli mie¢ co najwyzej incydentalne
doswiadczenia z procesami rekrutacyjnymi
w tych obszarach.

Na tym etapie rozwazan warto zastanowic sie
nad réznica czasowa obu badan, ktéra moze
wzbudzaé watpliwosci co do poréwnywalnos-
ci ich wynikéw. ,Barometr zawodéw"” zostat
przeprowadzony na przetomie Il 1V kwarta-
tu 2015 r. jako prognoza na rok 2016, nato-
miast dane o ofertach i bezrobotnych pocho-
dzg z 2014 r. Cho¢ rozbiezno$¢ czasowa rze-
czywiscie mogtaby nieco ograniczac poréwny-
walnos¢ obu metod, szereg argumentow prze-
mawia za zasadnos$cia przeprowadzenia po-
réwnania. Ze wzgledu na krotki horyzont
czasowy prognozy nalezy sie spodziewad, ze

* Byli to pracownicy ds. finansowo-ksiegowych ze znajo-
moscig jezykéw obcych oraz pracownicy produkciji.
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eksperci przede wszystkim ekstrapolowali
sytuacje biezaca, a dominujacy wptyw na ich
przekonania w momencie badania wydaje sie
mie¢ sytuacja z 2014 r. i pierwszej potowy
2015. Rok 2014 byt wiec ostatnim petnym ro-
kiem kalendarzowym przed badaniem. Chyba
najwazniejszym argumentem za poréwnywa-
niem wynikéw obu metod jest jednak fakt,
7ze niedopasowania strukturalne s3 zjawis-
kiem relatywnie trwatym. W tak krotkim okre-
sie, jakim jest rok kalendarzowy, struktura po-
pytu na prace charakteryzuje sie duza stabil-
noscia, w szczegoélnosci na duzych lokalnych
rynkach pracy, za jaki nalezy uzna¢ Lublin. Po-
twierdzaja to zresztg badania empiryczne:
struktura oferowanych miejsc pracy wedtug
KZiS w dwéch edycjach monitoringu ofert pra-
cy w wojewodztwie lubelskim (tj. | kw. 2012 —
Il kw. 2013 i listopad 2013 - kwiecier 2015)
okazuje sie by¢ bardzo zblizona (Monitoring
ofert... 2013; Monitoring ofert... 2015).

Wydaje sie oczywiste, ze zawdd nadwyzkowy
powinien charakteryzowac sie wyraznie wiek-
sz3 liczba bezrobotnych (czy tez — jak wcze-
$niej uzasadniano — odsetkiem bezrobotnych),
a zawod deficytowy — wyraznie wieksza liczbga
oferowanych miejsc pracy (odsetkiem miejsc
pracy). Okreslenie doktadnych wartosci brze-
gowych tych relacji jest jednak w duzej mierze
decyzjq arbitralna. Dyskusyjna moze byc takze
kwestia, czy analizowac dane o naptywie bez-
robotnych w ciggu 2014 r, czy o zasobie na
dzien 31 grudnia 2014. Wybér danych na-
ptywowych wydaje sie bardziej naturalny ze
wzgledu na analogiczny charakter danych
o ofertach, z kolei struktura bezrobotnych na
koniec roku moze lepiej odzwierciedla¢ trwa-
te niedopasowania. Bioragc pod uwage rela-
tywnie wysoki poziom bezrobocia w Lubli-
nie?, nalezy takze uznac, ze przyjete kryteria
nie powinny prowadzi¢ do sytuacji, w ktorej
w zestawieniu zdecydowanie dominowatyby
zawody deficytowe. Po przetestowaniu réz-
nych wariantéw ostatecznie przyjeto naste-
pujace kryteria®:

& Zawod uznano za deficytowy, gdy skalkulowa-
ny dla danych naptywowych udziat oferowanych
miejsc pracy z danego zawodu w oferowanych
miejscach pracy ogdtem, podzielony przez udziat
naptywu bezrobotnych z danego zawodu w na-
ptywie bezrobotnych ogbtem, byt rowny lub wyz-
szy 2, badz tez byt rowny lub wyzszy 1,25, w sy-
tuacji gdy liczba oferowanych miejsc pracy byta

0 co najmniej 50 wyzsza od liczby bezrobotnych.
Mozna to uja¢ nastepujaco:

(4) W.>2; lub W,>1,25 gdyO,-B 250

& Zawdd uznano za nadwyzkowy, gdy udziat
oferowanych miejsc pracy z danego zawodu
w oferowanych miejscach pracy ogétem, podzie-
lony przez udziat naptywu bezrobotnych z dane-
go zawodu w naptywie bezrobotnych ogotem, byt
rowny lub mniejszy od 0,5 badz tez byt rowny lub
mniejszy od 0,8, w sytuacji gdy liczba bezrobot-
nych byta o co najmniej 50 wyzsza od liczby ofe-
rowanych miejsc pracy. Zatem:

(5) W,<0,5; lub W,>0,8 gdyB-0, =50

& Zawbd znajduje sie w rdwnowadze, gdy udziat
oferowanych miejsc pracy z danego zawodu
w oferowanych miejscach pracy ogétem, podzie-
lony przez udziat naptywu bezrobotnych z dane-
go zawodu w naptywie bezrobotnych ogétem,
miesci sie w przedziale od 0,5 do 2 badz - dla
zawodoéw o relatywnie duzej dysproporcji w licz-
bie oferowanych miejsc pracy i bezrobotnych —
w przedziale od 0,8 do 1,25. Mozna to opisac na-
stepujaco:

(6) 05<W.<2; lub 08<W, <125
gdy O,-B,>50albo B,- 0,250

Zawody deficytowe i nadwyzkowe
w Swietle obu metod badawczych

Na wykresie 1 zestawiono dane o liczbie za-
wodow uznanych za nadwyzkowe, deficytowe
i w rbwnowadze wedtug obu metod. Okazuje
sie, ze ustalenia na podstawie danych o ofer-
tach i bezrobotnych wskazuja — w przeciwien-
stwie do opinii ekspertéw barometru — na wy-
razna przewage zawodow nadwyzkowych* Na
132 zawody podlegajace ocenie, w przypadku
63 (47,7%) obie metody daty taka sama oce-
ne. W odniesieniu do 45 zawodéw (34,1%)
oceny roznity sie o jedng kategorie, a w przy-
padku 24 zawoddw (18,2%) - o dwie.

W przypadku zawodoéw o takiej samej ocenie

uzyskanej za pomoca obu metod przyjeto, ze
opinie ekspertow w barometrze s3 zgodne

2 W 2014 r. stopa bezrobocia w Lublinie wyniosta 8,4%.
Byta jedna z najwyzszych wsréd miast wojewddzkich,
choc nizszg od stopy krajowej (11,4%). Charakteryzowa-
ta sie tendencja malejacy, przy czym zmniejszata sie
w wolniejszym tempie niz w kraju.

> Niemniej ze wzgledu na arbitralnos¢ przyjetych kryte-
riow w dalszej analizie przedstawiono nie tylko same
wskaznili, ale takze liczbe ofert i bezrobotnych.

4 Warto zauwazy¢, ze testowanie réznych kryteriéw brze-
gowych nie prowadzito do znaczacych zmian proporcji
miedzy zawodami deficytowymi a nadwyzkowymi.
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Wykres 1. Liczba zawodéw deficytowych, nadwyzkowych i w rownowadze wedtug ,,Barometru
zawodbéw" i metody opartej na ofertach pracy i bezrobotnych
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Zrédto: opracowanie wiasne.

z rzeczywista sytuacjg na rynku pracy. Zgod-
nos¢ wynikéw obu metod dla mniej niz 50%
zawodow nalezy jednak uznac za bardzo niski
rezultat. Nasuwa sie pytanie, czy trafnos$¢ ocen
ekspertow jest tak niska, czy tez to podejscie
oparte na danych ilosciowych jest obarczone
tak duzym btedem. Ze wzgledu na wskazane
ograniczenia metody opartej na ofertach i bez-
robotnych, poziom zgodnosci bliski 50% bez-
pieczniej uznac za jedynie dolny prég trafnosci
barometru. Pozostate niezgodnosci warto pod-
dac nieco bardziej pogtebionej analizie.

W tabeli 1 przedstawiono informacje o zawo-
dach, ktérych oceny deficytowosci (nadwyzko-
wosci) okazaty sie najbardziej rozbiezne. Obok
wskaznika W, bedacego kryterium oceny za-
prezentowano réwniez liczbe oferowanych
miejsc pracy oraz liczbe bezrobotnych zare-
jestrowanych w i na koniec 2014 r. Warto
zwréci¢ uwage, ze wartos¢ W, w zdecydowanej
wiekszosci zawodéw znaczaco odbiegata od
wartosci brzegowej, co oznacza, ze kategoryza-
cja zawoddéw jest dos¢ odporna na zmiany
kryteriéw, na podstawie ktérych wnioskowano
o ich deficytowosci (nadwyzkowosci). Rdwniez
dane o bezwzglednej liczbie oferowanych
miejsc pracy i bezrobotnych wydaja sie by¢ -
w zdecydowanej wiekszosci przypadkow -
podstawg do podwazenia oceny ekspertow
zaangazowanych w realizacje barometru w Lu-
blinie. Nawet w przypadku ofert dostepnych
dla szerokiego kregu 0s6b poszukujgcych pracy

M Dane o ofertach i bezrobotnych

Zawody w réwnowadze

Zawody nadwyzkowe

(przedstawiciele handlowi, specjalisci ds. mar-
ketingu i sprzedazy, agenci ubezpieczeniowi)
wystepowanie tak duzej liczby wakatow przy
matej liczbie bezrobotnych wzbudza powazne
zastrzezenia wobec oceny ekspertow. Jedynie
zawdd lekarza - ze wzgledu na swoja specyfike
(duzy niedobér lekarzy z doswiadczeniem,
przy powolnym procesie tworzenia miejsc pra-
cy dla absolwentéw uczelni medycznych) -
wydaje sie by¢ trafniej oceniony przez eksper-
tow barometru. Na tej podstawie uprawniony
wydaje sie 0s3ad, ze poziom mniej wiecej 80%
nalezatoby uznac jako gérny putap trafnosci
ocen ekspertéow. Odpowiedz na pytanie, czy
trafnosc¢ identyfikacji zawodéw w barometrze
jest blizsza poziomowi 50%, czy 80%, nale-
zatoby udzieli¢ po analizie grupy pozostatych
45 zawodow, dla ktérych ocena réznita sie
0 jedna kategorie. Wyniki uzyskane obiema
metodami zaprezentowano w tabeli 2.

Aby zdecydowa(, ktéra z porownywanych me-
tod lepiej odzwierciedla rzeczywista sytuacje
na rynku pracy, dane o ofertach pracy i bezro-
botnych dla grupy 45 zawodéw zostaty podda-
ne pogtebionej analizie jakosSciowej. Obok
liczby oferowanych stanowisk i bezrobotnych
zarejestrowanych w 2014, w ocenie uwzgled-
niono takie czynniki, jak:

m liczba ogtoszert — wychodzac z zatozenia, ze
rekrutacja duzej liczby pracownikéw w jednym
ogtoszeniu moze oznaczac jedynie przejsciowy
wzrost popytu na prace;
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Tabela 1. Zawody o najbardziej rozbieznych ocenach deficytowosci i nadwyzkowosci w ,,Baro-
metrze zawod6éw" i metodzie opartej na ofertach pracy i bezrobotnych
Analiza ofert i bezrobotnych
Zawod Liczba Naptyw Wskaznik-
bezrobotnych | bezrobotnych kryterium | Ocenat
31.12.2014r| w201l4r. oceny (W)
Blacharze samochodowi d n
Cukiernicy d n
Fryzjerzy d n
Inzynierowie budownictwa | d n
Kelnerzy i barmani d n
Krawcy i pracownicy d 279 243 153 0,46 n
produkcji odziezy
Lekarze d 35 75 17 0,16 n
Malarze budowlani d 92 43 21 0,35 n
Mechanicy maszyn d 98 84 39 0.34 n
iurzadzen
Monterzy elektronicy d 48 47 27 0,42 n
Murarze d 134 72 59 0,59 n
Operatorzy maszyn d 29 27 3 0,08 n
witbkienniczych
Piekarze d 43 46 14 0,22 n
Potozne d 15 21 1 0,03 n
Pracownicy przetwoérstwa d 39 30 9 0,22 n
metali
Psycholodzy d 48 118 7 0,04 n
i psychoterapeuci
Technicy elektrycy d 97 115 9 0,06 n
Technicy mechanicy d 271 321 54 0,12 n
Technolodzy robot d 40 41 11 0,19 n
wykoriczeniowych
w budownictwie
Agenci ubezpieczeniowi n 13 12 259 15,63 d
Przedstawiciele handlowi n 74 57 2139 27,17 d
Specjalisci n 69 114 242 1,54 d
ds. finansowych
Specjalisci n 93 113 2178 13,96 d
ds. marketingu
i sprzedazy
Specjalisci ds. zarzadzania n 29 33 207 4,54 d
zasobami ludzkimi
< i rekrutacji
E Uwagi: * d — zawod deficytowy; n — zawédd nadwyzkowy
<t Zrodto: opracowanie wtasne.
(an]
g Tabela 2. Zawody, dla ktérych oceny deficytowosci i nadwyzkowosci w ,.Barometrze zawodow”
— i metodzie opartej na ofertach pracy i bezrobotnych réznity sie o jedna kategorie
>= Analiza ofert i bezrobotnych
E Zawéd Baro- Liczba Naptyw Liczba | Wskaznik-
< Metr | pezrobotnych | bezrobotnych | ofert | kryterium [ Ocenat
=z 31.12.2014r. W 2014r. w 2014 . | oceny (W)
< Dekarze i blacharze d 30 14 37 191 r
budowlani
Elektromechanicy d 196 170 222 0,95 r
i elektromonterzy

Farmaceuci d 22 33 42 0,92 r




Piotr Maleszyk Trafnos¢ identyfikacji zawodow.. 59

Tabela 2. Zawody, dla ktérych oceny deficytowosci i nadwyzkowosci w ,,Barometrze zawodow”
i metodzie opartej na ofertach pracy i bezrobotnych réznity sie o jedng kategorie (cd.)

Analiza ofert i bezrobotnych

Zawé6d Baro- Liczba Naptyw Liczba | Wskaznik- <
Metr | pezrobotnych | bezrobotnych | ofert | kryterium | Ocenat —
231.12.2014r. W 2014r. w 2014r. | oceny (W) E
Inzynierowie d 69 95 94 0,72 r (o)
mechanicy <
Lakiernicy d 19 16 15 0,68 r 2 2]
samochodowi —
Monterzy konstrukcji d 12 12 23 1,39 r >
metalowych N
Monterzy okien d 24 17 31 1,32 r =
i szklarze <
Operatorzy obrabiarek d 107 107 174 1,18 r =
skrawajgcych <
Opiekunowie d 96 49 106 1,57 r

osoby starszej lub
niepetnosprawnej

Robotnicy budowlani d 286 174 216 0,90 r
Robotnicy poligraficzni d 40 26 39 1,09 r
Sprzataczki i pokojowe d 321 146 296 1,47 r
Slusarze d 186 142 177 0,90 r
Tynkarze d 23 8 15 1,36 r
Architekci i urbanisci r 11 33 7 0,15 n
Architekci krajobrazu r 26 50 4 0,06 n
Bibliotekoznawcy, r 15 23 13 0,41 n
bibliotekarze
i specjalisci informacji
naukowej
Doradcy finansowi r 20 19 349 13,30 d
iinwestycyjni
Filolodzy i ttumacze r 88 166 56 0.24 n
Fotografowie r 23 19 6 0,23 n
Gospodarze obiektow, r 199 108 367 2,46 d
portierzy, wozni
i dozorcy
Inzynierowie chemicy r 91 94 23 0,18 n
i chemicy
Kadra kierownicza, r 97 35 1603 33,17 d
menedzerowie
Kierowcy samochodéw r 92 44 11 0,18 n
osobowych
Kosmetyczki r 80 97 33 0,25 n
Kucharze r 207 239 111 0,34 n
Listonosze i kurierzy r 11 6 80 9,66 d
Mechanicy pojazdow r 252 232 77 0.24 n
samochodowych
Monterzy maszyn r 39 24 107 3,23 d
iurzadzen
Operatorzy aparatury r 10 17 8 0.34 n
medycznej
Plastycy i dekoratorzy r 91 105 24 0,17 n
wnetrz
Pracownicy pralni r 26 23 4 0,13 n
i prasowalni
Pracownicy telefonicznej| r 49 41 1573 27,78 d
i elektronicznej obstugi
klienta, ankieterzy,
teleankieterzy
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Tabela 2. Zawody, dla ktérych oceny deficytowosci i nadwyzkowosci w ,,Barometrze zawodow”
i metodzie opartej na ofertach pracy i bezrobotnych roznity sie o jedna kategorie (cd.)

. Baro- i
Zawod metr LlCZba
31.12.2014r.
Prawnicy r
Ratownicy medyczni r 14
Specjalisci r 45
ds. bezpieczenstwa
i jakosci
Specjalisci r 35
ds. zastosowan
informatyki
Specjalisci r 102
elektroniki
i telekomunikacji
Sprzedawcy r 1066
i kasjerzy
Szefowie kuchni r 15
Technicy r 143
budownictwa
Weterynarze r 15
Nauczyciele jezykow n 74
obcych, lektorzy
Pracownicy n 287
administracyjni
i biurowi
Sekretarki n 25

bezrobotnych | bezrobotnych

Analiza ofert i bezrobotnych

Wskaznik-
kryterium | Ocena*
oceny (W)

Liczba
ofert
w 2014r.

Naptyw

w 2014r.

0,11 n
27 0,05 n
66 128 1,40 d
56 3 0,04 n
132 87 0,48 n
651 1723 1,92 d
19 9 0,34 n
160 27 0,12 n
49 8 0,12 n
57 93 1,18 r
185 250 0,98 r
19 21 0,80 r

Uwagi: * d — zawdd deficytowy; r — zawdd w réwnowadze, n — zawod nadwyzkowy. Pogrubiong czcionka ozna-
czono te zawody, dla ktérych oceny ekspertéw barometru zostaty uznane za niezgodne z rzeczywistg sytuacja

na rynku pracy.
Zr6dto: opracowanie wtasne.

o jako$¢ oferowanych miejsc pracy, o ktoérej
$wiadczy m.in. oferowany typ umowy i stawka
ptac. Dla przyktadu, przewaga miejsc pracy o ni-
skiej jakosci moze swiadczyc nie tyle o deficycie
kandydatéw do pracy, ile o wysokiej rotacji przy
silnej pozycji negocjacyjnej pracodawcow;

&~ wymagania stawiane kandydatom m.in. co do
wyksztatcenia, stazu pracy czy dodatkowych
kompetencji. Na przyktad duze wymagania pra-
codawcdw moga oznacza¢, ze trudnos¢ w znale-
zieniu kandydata w danym zawodzie jest mniej-
sza, niz mozna bytoby ja oceniac tylko po liczbie
ofert;

& dostepnos¢ zawodu dla oséb bez kierunkowe-
g0 wyksztatcenia i doswiadczenia. Zawody tatwe
do obsadzenia osobami innych zawodéw lub bez
zawodu bedg charakteryzowac sie mniejsza defi-
cytowoscig, niz wynikatoby to jedynie z liczby
oferowanych stanowisk i bezrobotnych;

& liczba bezrobotnych na koniec 2014 r. — jedli
byta wieksza od naptywu w ciggu roku, moze to
$wiadczy¢ o wiekszej nadwyzkowosci w zawodzie;
& nizsza zatrudnialnos¢ czesci bezrobotnych.
Pewna frakcja bezrobotnych moze faktycznie nie
by¢ gotowa do podjecia pracy np. z przyczyn

zdrowotnych, wygérowanych oczekiwan ptaco-
wych czy pracy sezonowej za granica. Moze to
sprawiac, ze odczuwany przez pracodawcéw defi-
cyt pracownikéw w danym zawodzie jest wyzszy,
niz wskazuja na to dane ilosciowe;

& naptyw nowych, duzych inwestoréw do Lublina
w 2015 r, co mogto byc¢ czynnikiem zmieniajagcym
strukture niezrealizowanego popytu na prace.

Jesli bilans tych czynnikéw zdecydowanie po-
twierdzat wynik uzyskany na podstawie da-
nych o ofertach i bezrobotnych, ocene eksper-
tow ,Barometru zawoddw" uznano za niezgod-
N3 z rzeczywistg sytuacjq na rynku pracy. Taka
sytuacja miata miejsce w przypadku 18 zawo-
doéw, ktére w tabeli 2 zostaty oznaczone po-
grubiong czcionkg. W pozostatych przypad-
kach analiza jakosciowa nie pozwolita na jed-
noznaczne potwierdzenie oceny dokonanej na
podstawie analizy danych ilosciowych, dlate-
go za trafna przyjeto ocene ekspertéw ,Baro-
metru zawodow".



Reasumujac, mozna stwierdzi¢, ze na 132 za-
wody poddane ocenie w przypadku 41 analiza
danych o ofertach i bezrobotnych dostarczy-
ta silnych dowoddéw na podwazenie trafnosci
ocen ekspertow zaangazowanych w realiza-
cje ,Barometru dla Miasta Lublina”. Oznacza
to, ze gbrny putap jego trafnosci nie przekro-
czyt 70%.

Podsumowanie

Po zestawieniu wynikéw ,Barometru zawo-
déw” dla Miasta Lublina z wynikami metody
opartej na danych o ofertach pracy (réwniez
tych niefigurujacych w urzedach pracy) i bez-
robotnych zarejestrowanych w Miejskim Urze-
dzie Pracy w Lublinie ustalono, ze trafnos¢
tego pierwszego, realizowanego w 2015 r,, nie
przekroczyta 70%. Wyniki obu metod byty
zgodne dla niespetna 50% zawodéw podda-
nych analizie. W przypadku 20% zawodow
ocena deficytowosci (nadwyzkowosci) wpraw-
dzie roznita sie, jednak jakosciowa analiza da-
nych z rynku pracy uprawdopodobnita trafnos¢
ocen ekspertow.

Pomimo niezadowalajacego poziomu trafnos-
ci ,Barometr zawodow” posiada wiele zalet,
zwtaszcza na tle realizowanego dotychczas
przez urzedy pracy monitoringu zawodow de-
ficytowych i nadwyzkowych. Dlatego zasadne
wydaje sie kontynuowanie badania z podej-
mowaniem préb jego doskonalenia. Wsréd
propozycji ulepszen wskazano mozliwos¢
wtaczenia do niego elementéw metody delfic-
kiej, zaangazowanie wiekszej liczby eksper-
tow specjalizujgcych sie w réznych segmen-
tach rynku pracy, czy dodanie —wzorem ,Baro-
metru zawoddw” z Finlandii — dodatkowych
kategorii ocen dla tych zawodow, w ktérych
réznica miedzy popytem a podazg na rynku
pracy jest szczegblnie duza. Wydaje sie jed-
nak, ze najwazniejsza przyczyna niezadowala-
jacej trafnosci omawianej metody jest znacz-
nie mniejsza niz w Finlandii wiedza pracowni-
kéw publicznych stuzb zatrudnienia o niezre-

Summary

Piotr Maleszyk Trafnos¢ identyfikacji zawodow...

alizowanym popycie na prace, przy czym za-
angazowanie pracownikéw agencji zatrud-
nienia nie rozwigzuje tego problemu, gdyz
do tych agendji trafia jeszcze mniej ofert niz
do urzeddw pracy. Na tym tle najwazniejsza
rekomendacjg jest gromadzenie informacji
o ofertach niezgtaszanych do urzedéw pracy,
3 upublicznianych na portalach interneto-
wych, w prasie, czy za posrednictwem innych
zrédet, a nastepnie udostepnianie danych
o liczbie oraz strukturze ofert pracy i bezro-
botnych ekspertom zaangazowanym w reali-
zacje barometru.
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The aim of the article is to assess the accuracy of the occupational barometer conducted in Po-
land, which is a survey aimed to qualify jobs into three groups: deficit, balance and surplus.
Specifically, the assessment has been made by comparing the Barometer’s results for the city of
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Lublin with the results of the substitute approach based on the rich data on vacancies (including
those not listed in labour offices) and unemployed registered in City Labour Office in Lublin. The
comparison provided evidence, that the accuracy of the Barometer conducted in 2015 did not
exceed 70%.

The article indicated many advantages of the occupational barometer, especially in comparison
to the monitoring of deficit and surplus occupations conducted by local labour offices. Therefore,
despite disappointing accuracy of expert assessment, continuing the barometer is strongly re-
commended, though several improvements need to be made. These are: inclusion the elements
of the Delphi technique, involvement of a greater number of experts specializing in different
segments of the labor market, and — drawing on the Finnish occupational barometer — adding two
additional categories for professions in which the difference between supply and demand on the
labour market is particularly large. The article stressed that the main reason of the unsatisfactory
accuracy of the barometer is that only 20-25% of vacancies are notified to Public Employment
Services in Poland, compared to the 60~70%, respectively, in Finland. The involvement of the
employees of private employment agencies in the barometer cannot solve this issue, as the
number of jobs offered through private agencies is even smaller than that of labour offices. In
view of that, the crucial recommendation is to gather data on jobs not registered in local labour
offices, but announced via the Internet, local newspapers etc., and then providing data on the
number and structure of vacancies and the unemployment to the experts involved in the occu-
pational barometer.
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occupational barometer, mismatch, local labour markets
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Rynek pracy i warunki zycia
gospodarstw domowych w Polsce

w latach 2015-2017

Agnieszka Ziomek

Uniwersytet Ekonomiczny w Poznaniu, Katedra Polityki Gospodarczej i Samorzadowej

Na rynku pracy i w koniunkturze gospodarki zmiany s3 pomyslne, ale w statu-
sie ekonomicznym gospodarstwach domowych w regionach zmiany s3 nadal

niewielkie.

Poczawszy od marca 2015 r. sytuacja na rynku
pracy w Polsce ulega dynamizacji, a stopa bez-
robocia spada. W ramach kontynuacji tych
tendencji od poczatku 2017 r. obserwuje sie
wzrost wskaznika zatrudnienia i poziomu prze-
cietnego wynagrodzenia. W styczniu tego
roku, w poréwnaniu do poprzedniego zatrud-
nienie wzrosto o 0,3%, natomiast przecietne
wynagrodzenie brutto — o 0,6%. Zmiana ta
byta niewielka, ale juz w lutym tego roku prze-
cietne zatrudnienie w sektorze przedsie-
biorstw, jak podaje GUS, byto o 4,6% wyzsze
w stosunku do ubiegtego roku, a przecietne
wynagrodzenie brutto wzrosto o 4% rok do
roku i osiggneto wartos¢ 4304,95 zt.

W obszarze zatrudnienia wystepuja takze po-
zytywne zmiany. Jak podaje GUS, liczba miejsc
pracy wzrosta 0 22% w poréwnaniu z [V kw.
2015 r, a 78 tys. miejsc pracy pozostawato
wolnych. W IV kwartale 2016 r. pracodawcy
poszukiwali robotnikow przemystowych i rze-
mieslnikéw (21,9%), specjalistow (20,4%),
a takze operatoréw i monteréw maszyniurza-
dzen (14,2%). Najwieksza liczba ofert pracy
pojawita sie w wojewodztwie mazowieckim
(23,6%), wielkopolskim (11,4%) i $laskim
(11,3%), co spowodowato silne spadki stopy
bezrobocia w tych regionach. Najmniej ofert
odnotowano natomiast w wojewddztwach: pod-
laskim (1,0%), $wietokrzyskim (1,8%) oraz
warminsko-mazurskim (1,9%), tj. w regionach
posiadajacych najwyzsze poziomy wskaznikow
ubdéstwa dochodowego gospodarstw domo-
wych. Stopa bezrobocia, jako jeden z najlep-

szych wskaznikéw monitoringu rynku pracy,
osiggneta w lutym 2017 r. rekordowo niski
prog, tj. 8,6%, nienotowany od 1992 r. Po-
ziom stopy bezrobocia w lutym br. byt zatem
0 1,7 p.p. nizszy niz w lutym ub.r.

W konicu stycznia 2017 r. liczba bezrobot-
nych wynosita 1397,1 tys. oséb. W skali roku
spadek tej miary wyniést 250,3 tys. oséb
(tj. 15.2%). Co wazne, wzrosta aktywnos¢ oséb
bezrobotnych, poprzednio pracujacych; ich
liczba zmniejszyta sie o 13,7%. Obnizyta sie
tez liczba os6b dotychczas niepracujacych,
ktérych liczba spadta o 23,4%. W uktadzie
wojewddztw w koncu stycznia 2017 r. w po-
rownaniu do stanu sprzed roku poziom bezro-
bocia obnizyt sie we wszystkich wojewddz-
twach, a spadek ksztattowat sie w przedziale
od 5,2% w Wielkopolsce, 9,2% w kujawsko-
-pomorskim, do 20% w lubuskim. Dobre wy-
niki dla regionu lubuskiego oznaczajg impuls
rozwoju w sektorze przemystu, budownictwa,
czy tez turystyki. Oby ten czas dobrej ko-
niunktury zostat strategicznie wykorzystany
na akumulacje kapitatu w gospodarce tego
regionu.

Podniosta sie zatem dynamika gospodarki
i ogblnie sytuacja jest lepsza niz przed rokiem.
Wszystkie te zmiany biorg swoj poczatek w za-
moéwieniach i produkcji sprzedanej przemystu.
Wskazniki koniunktury w marcu 2017 r. wska-
zuja na dalsza poprawe w gospodarce. W prze-
mysle wskaznik koniunktury wzrést z 4,5 p.p.
do 6,4 p.p., 0siggajac najwyzsza wartos¢ od
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sierpnia 2015 r. Takze wskaznik handlu de-
talicznego jest wyzszy niz przed miesia-
cem i osiggnat najwyzsza wartos¢ od sierpnia
2008 r. — czyli tuz sprzed wybuchu wielkiego
kryzysu, a inaczej przed upadkiem banku Leh-
man Brothers. Pozytywny trend zmian obecny
jest takze w budownictwie (wykres 1). Popra-
wa w wymiarze ogbélnym jest widoczna na
podstawie przywotanych wskaznikow.

Nieco wolniej ze wzgledu na skale potrzeb
materialnych zmienia sie sytuacja realnych wy-
miaréw jakosci zycia na poziomie gospodarstw
domowych. Mimo ze ulega on poprawie, przy
rosngcym zatrudnieniu i wysokosci ptacy, na-
dal istnieje silne zréznicowanie pomiedzy re-
gionami w Polsce, ktére wynika poniekad z fak-

Wykres 1. Indeksy koniunktury gospodarczej
40
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== Przemyst

Zrodto: GUS.

tu koncentracji obszaréw zysku w najbardziej
zindustrializowanych obszarach kraju. Wedtug
wskaznika wysokich dochodéw, stosowanego
w badaniu regionalnego zréznicowania jakos-
ci zycia w Polsce [GUS 2017], wysokie docho-
dy otrzymujg gospodarstwa domowe w woje-
wddztwach: mazowieckim, pomorskim, dolno-
Slaskim i $laskim. W najgorszej za$ sytuaciji
materialnej znajduja sie gospodarstwa domo-
we w trzech regionach potudniowo-wschod-
nich, tj. w wojewodztwach: swietokrzyskim,
podkarpackim i lubelskim, oraz w dwoch regio-
nach zachodniej czesci kraju, tj. w wojewddz-
twach tédzkim i zachodniopomorskim. W go-
spodarstwach tych dochody znajduja sie poni-

b

=== Budownictwo

zej wartosci uznanej w 2015 r. za prog ubo6-
stwa, tj. 1043 zt.

Poziom zasobnos$ci materialnej gospodarstw
domowych (w postaci dochodu gospodarstwa
domowego) jest najnizszy w trzech regionach
Polski wschodniej. Z rozktadem dochodéw
bardzo réznigcych zachodnia i wschodnig
czes$¢ kraju mielismy do czynienia od lat.
Obecnie do takiego obrazu przestrzeni ubo-
stwa nalezy wtaczyc tereny w regionach todz-
kim i zachodniopomorskim, bez miast cen-
tralnych tych wojewédztw. Pomiedzy miastami
centralnymi tych regionéw i obszarami peryfe-
ryjnymi utrzymuja sie silne réznice dochodo-
we. Skoro regiony jako catos¢ lokuja sie pod
wzgledem wskaZznika ubéstwa dochodowego

Handel

powyzej Sredniej dla kraju (zachodniopomor-
skie 16%, toédzkie 15%, kraj 14%), natomiast
pod wzgledem wskaznika bogactwa (tj. liczba
gospodarstw domowych o wysokich docho-
dach) plasuja sie blisko $redniej dla krajy,
(tédzkie 17%, zachodniopomorskie 15%, kraj
17%), oznaczatoby, ze miasta centralne pod-
nosza ich status pod wzgledem dochoddéw
gospodarstw domowych i generuja ponad-
przecietne dochody. W wielu regionach zanoto-
wano takze wysoki poziom mediany docho-
déw (por. tabela 1). W wojewoddztwach: lubu-
skim, opolskim, podlaskim, warmirisko-mazur-
skim, podlaskim, mediana dochodéw znacznie
przewyzsza poziom PKB na mieszkarica. Sytuacje
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Tabela 1. Gospodarstwa domowe w najlepszej i najgorszej sytuacji materialnej

Gospodarstwa

Woiews Goz%c:r?g\;{séwa d oéSvci)g:J%\;Veﬁq ce Zréznicowanie dhgsr?(])?j%?/v
ojewodztwo o wysokich N PKB gospodarstw
doc(ozgach dochodowego per capita donl%gych
(%)

Polska 17 14 100 (2014) 100
Dolnoslaskie 21 11 1119 108
Kujawsko-pomorskie 14 17 81,4 96
Lubelskie 9 27 69,8 79
Lubuskie 14 11 84,2 103
todzkie 17 15 93,6 98
Matopolskie 15 15 89,1 100
Mazowieckie 26 11 106,5 113
Opolskie 15 11 81,2 102
Podkarpackie 7 21 70,8 81
Podlaskie 12 17 72.4 96
Pomorskie 21 13 95,2 110
Slaskie 19 9 104,0 111
Swietokrzyskie 7 24 73,0 86
Warminisko-mazurskie 12 17 71,5 92
Wielkopolskie 14 13 107.4 97
Zachodniopomorskie 15 16 83,8 100

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: GUS 2017.

taka wywotuje miedzy innymi zjawisko migracji
zarobkowej i reemitances, czyli dochody z pracy
za granicy, przesytane do gospodarstw domo-
wych w kraju. Jednakze, pomimo migracji zarob-
kowej, obecnej w mniejszym lub wiekszym stop-
niu w kazdym z regiondw kraju, tylko w Wielko-
polsce i na Dolnym Slgsku mediana znajduje sie
ponizej osiggnietego PKB na mieszkanca.

Prébujac domknac ten obszar wieloczynniko-
wych charakterystyk, nalezy zwroci¢ uwage, ze
poziom ptacy realnej w Polsce niestety nie
zawsze rost rownolegle ze wzrostem wydajno-
Sci pracy. Dla przyktadu: w latach 2001-2013
wzrost wydajnosci pracy obliczany byt na
3,3% rocznie, a ptace w tym czasie wzra-
staty ledwie 0 0,9% rocznie.

Przez ostatnie 16 lat udziat ptac w PKB w Pol-
sce spadt do 46%, tj. znacznie ponizej sredniej
unijnej, ktéra wynosi 57%. Poza Litwg, w gro-

nie 28 krajow UE jest to najnizszy udziat ptac
w PKB, a ich wzrost jest wyraznie zanizony
wobec wzrostu wydajnosci.

Rynek pracy w kazdym kraju i kazdym z re-
gionoéw jest pod wieloma wzgledami inny.
Wiele probleméw wymaga zatem gtebszego
zbadania dla ustalenia kierunku rzeczywistych
proceséw poprawy efektywnosci na tle zmian
w catym systemie gospodarczym.
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Summary

The aim of article is to summarize the last period of labour market performance and to show the
effectiveness of trend development regarding the economic status of a household. The factors
like wages, migration, remittances significantly differentiate regional level of wealth and the deve-
lopment of poverty in Poland. Two in five regions with the poorest standard of household living
belong to the west part of the country, and during the past decades they didn't catch up to the
best group of regions on the west by keeping its competitiveness based on external reinforce-
ment demand pattern.

Key words

labour market, employment, household, economic situation
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w ujeciu lokalnym i regionalnym w Polsce i w krajach Unii Europejskiej. Jest autorkg licznych publikacji, wystapien,
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Wiosna na rynku pracy

Matgorzata Sacewicz-Gorska
ManpowerGroup

Prognoza dla rynku pracy w Polsce jest nie tylko optymistyczna, ale tez naj-
lepsza od ostatnich 6 lat. 91% pracodawcoéw deklaruje chec powiekszania
zespotow lub optymistyczng stabilizacje. Pozytywne wyniki na |l kwartat od-
notowano we wszystkich 6 badanych regionach oraz w 8 z 10 badanych sekto-
réw kraju. Posrod branz, w ktérych nalezy spodziewac sie najkorzystniejszej
sytuadji, triumfuja: produkcja przemystowa, handel detaliczny i hurtowy oraz

budownictwo.

Jak wynika z publikowanego co kwartat przez
firme doradztwa personalnego ManpowerGroup
raportu Barometr ManpowerGroup perspektyw
zatrudnienia, pracodawcy w Polsce s3 optymi-
styczni co do planéw rekrutacyjnych na naj-
blizsze trzy miesiace. Prognoza dla rynku pracy
w nadchodzacych trzech miesigcach zapowia-
da optymistyczny czas dla kandydatow, ktorzy
tak dobrych mozliwosci znajdowania zatrud-
nienia nie mieli od ponad szesciu lat. Najsil-
niej daje sie to odczu¢ w produkcji przemysto-
wej, gdzie zwiekszenie potrzeb kadrowych
deklaruje jedna trzecia pracodawcéw. To tym
bardziej dobry znak, ze produkcja jest swoiste-
go rodzaju papierkiem lakmusowym catego
rynku. | faktycznie, wiekszos¢ z pozostatych
sektoréw rowniez chetnie poszerza swoje sity
kadrowe. Skuteczno$¢ tych checi bardzo zale-
zy jednak od elastycznosci firm wobec zmian
i poszukiwania nowych rozwigzan. Pracodawcy
beda musieli stawiac czoto narastajgcemu nie-
doborowi talentéw, ktéry coraz wyrazniej prze-
ktada sie na ich pozycje i konkurencyjnosc.
W sytuacji, w ktérej coraz trudniej o pracowni-
kéw, na znaczeniu zyskiwa¢ beda programy
employer brandingowe oraz doswiadczone
firmy doradztwa personalnego, ktére nie tylko
dbaja o pozyskanie talentéw, ale tez o wyspe-
cjalizowane doradztwo dla przedsiebiorstw.

Patrzac na wyniki z perspektywy catego kra-
ju, prognoza netto zatrudnienia po korekcie
sezonowej plasuje sie na poziomie +12%.
W ujeciu kwartalnym wzrosta ona o 4 p.p.,

natomiast w poréwnaniu rok do roku utrzy-
muje sie na zblizonym poziomie. Sposrod
przebadanych w Polsce pracodawcow 18%
przewiduje zwiekszenie zatrudnienia 0 100%,
5% zamierza redukowac etaty, a 73% nie
planuje zmian personalnych w najblizszym
kwartale.

W o0$miu z 10 badanych sektoréw w kraju prog-
noza netto zatrudnienia dla Il kwartatu 2017 r.
wskazuje tendencje wzrostowg. Najwyzszy wy-
nik odnotowano w sektorze produkcji przemy-
stowej, gdzie prognoza netto zatrudnienia wy-
nosi +20%. Optymizm jest rowniez zauwazal-
ny w branzach handel detaliczny i hurtowy
oraz budownictwo, gdzie wyniki wynosza od-
powiednio +17% i +15%, podczas gdy pro-
gnoza dla sektoréw finanse/ ubezpieczenia/
nieruchomosci/ ustugi oraz transport/ logi-
styka/ komunikacja wynosi +14%. Umiar-
kowany optymizm cechuje pracodawcéw
z sektordéw restauracje/hotele i rolnictwo/
lesnictwo/rybotéwstwo, gdzie uzyskano wy-
niki na poziomie odpowiednio +10% i +9%.
Niemniej jednak w sektorze energetyka/ga-
zownictwo/wodociagi odnotowano wynik na
poziomie -4%.

W ujeciu kwartalnym polepszenie prognoz
nastapito w szesciu z dziesieciu badanych sek-
toréw. Najwiekszy wzrost — az o 18 p.p. —
odnotowat sektor finanse/ubezpieczenia/
nieruchomosci/ustugi. W handlu detalicznym
i hurtowym odnotowano poprawe o 7 p.p.
a3 w sektorze instytucje sektora publicznego
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Wykres 1. Prognoza netto zatrudnienia dla Polski w ciggu kolejnych kwartatéw

e

50
40
30
20
10

0

-10

-20

Prognoza netto zatrudnienia === Prognoza netto zatrudnienia po korekcie sezonowe;j \

2008 2009 2010 2011 2012 2013
\_ Brak stupka wskazuje prognozg netto zatrudnienia na poziomie 0.  Zrodio: Barometr ManpowerGroup Perspektyw Zatrudnienia, Il kwartal 2017 rJ

2014 2015 2016 2017 2018 2019

Zrédto: Raport Barometr ManpowerGroup perspektyw zatrudnienia.

Wykres 2. Prognoza netto zatrudnienia dla sektoréw w Polsce na Q2 2017 .
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Zrédto: Raport Barometr ManpowerGroup perspektyw zatrudnienia.

wynik wzrést o 4 p.p. Niemniej jednak
w trzech sektorach odnotowano spadek,
w tym w sektorze budownictwa, gdzie wy-
nosionaz9 p.p.

W poréwnaniu do Il kwartatu 2016 r. pogor-
szenie prognoz miato miejsce w pieciu z dzie-
sieciu badanych sektoréw. Spadek o 5 p.p.
odnotowano w sektorach budownictwo i ener-
getyka/gazownictwo/wodociagi, z kolei w sek-
torze restauracje/hotele wynosi on 4 p.p.
Poprawe wynikéw odnotowano w czterech
sektorach. Najwiekszy wzrost —az o 10 p.p. -
rejestruje sektor finanse/ubezpieczenia/ nie-
ruchomosci/ustugi, natomiast prognozy dla sek-

toréw rolnictwo/lesnictwo/rybotéwstwo i pro-
dukcja przemystowa poprawity sie o odpo-
wiednio 817 p.p.

We wszystkich szesciu badanych regionach
Polski prognoza netto zatrudnienia dla Il kwar-
tatu 2017 r. jest dodatnia. Najwyzszy wynik,
tj. +16%, prognozowany jest w regionie potu-
dniowo-zachodnim. Zauwazalny optymizm pa-
nuje rowniez w regionach pétnocnym i pétnoc-
no-zachodnim, gdzie uzyskano wyniki wyno-
szace odpowiednio +14% i +12%. Optymizm
cechuje tez pracodawcéw z regionu wschod-
niego, gdzie prognoza wyniosta +11%, nato-
miast umiarkowany optymizm jest widoczny
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Wykres 3. Prognoza zatrudnienia dla poszczegélnych regionéw w Polsce na Q2 2017
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Wykres 4. Prognoza zatrudnienia dla poszczegélnych rodzajéw przedsiebiorstw na Q2 2017
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posrod pracodawcow z regiondw centralnego
oraz potudniowego, gdzie odnotowano wyniki
na poziomie +10%.

W ujeciu kwartalnym prognoza wzrosta w trzech
z szeéciu badanych regionéw. Najwieksza po-
prawe wynikéw — az o 11 p.p. — uzyskano
w regionie pétnocnym, podczas gdy prognoza
w regionach potudniowym i centralnym wzro-
sta o odpowiednio 8 i 4 p.p. W przypadku
pozostatych regionéw, zarbwno w pétnocno-
-zachodnim, jak i potudniowo-zachodnim, pro-
gnoza utrzymuje sie na zblizonym poziomie,
natomiast we wschodnim regionie wynik pozo-
staje bez zmian.

W poréwnaniu z danymi dla Il kwartatu 2016 .
w regionach centralnym i pétnocnym odnotowa-
no wzrost 0 6 p.p., @ w regionie potudniowo-za-
chodnim poprawa wyniosta 2 p.p. Prognoza
utrzymuje sie na zblizonym poziomie w regio-

nach wschodnim i pétnocno-zachodnim, nato-
miast wynik dla regionu potudniowego pozosta-
je bez zmian.

W badaniu ,Barometr ManpowerGroup per-
spektyw zatrudnienia dla Il kwartatu 2017 r."
deklaracje polskich respondentéw przedsta-
wiono réwniez w podziale pod wzgledem ro-
dzajow organizacji na przedsiebiorstwa duze
Srednie, mate oraz mikro®. Dla pracodawcow
ze wszystkich czterech wymienionych grup
prognoza netto zatrudnienia jest dodatnia. Naj-
bardziej pozytywne wyniki odnotowano wsréd
respondentéw z duzych przedsiebiorstw, dla
ktorych prognoza wynosi +29%, podczas gdy

* Podziat respondentéw pod wzgledem wielkosci przed-
siebiorstw: mikroprzedsiebiorstwa (zatrudniajagce mniej
niz 10 0s6b), mate przedsiebiorstwa (od 10 do 49 0s6b),
srednie przedsiebiorstwa (od 50 do 249 oséb), duze
przedsiebiorstwa (powyzej 250 0s6b).
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dla pracodawcéw ze $rednich oraz z mikro-
przedsiebiorstw wynosi odpowiednio +11%
i +8%. Umiarkowany optymizm cechuje re-
spondentéw z matych przedsiebiorstw, gdzie
odnotowano wynik na poziomie +1%.

Z perspektywy globalnej uzyskane wyniki
rowniez wygladajg optymistycznie. W ba-
daniu ManpowerGroup wzieto udziat ponad
58 000 pracodawcow z 43 krajow i terytoriow.
Pracodawcy w 39 z 43 krajow i terytoridw
zamierzajg w réznym stopniu zwiekszac za-
trudnienie w okresie od kwietnia do czerwca.
W poréwnaniu do ubiegtego kwartatu plany
rekrutacyjne poprawity sie w 17 z 43 krajow
i terytoriéw, pogorszyty w 15, a w 11 pozosta-
ty bez zmian. Bardziej wyrazny wzrost mozna
zauwazy¢ w ujeciu rocznym, jako ze prognozy
zatrudnienia poprawity sie w sumie w 25 kra-
jach i terytoriach, pogorszyty w 14, a w trzech
pozostaty bez zmian. Najlepsze nastroje zwia-
zane ze zwiekszaniem zatrudnienia w Il kwar-
tale panujg wsréd pracodawcéw z Tajwanuy,
Japonii, Stowenii i Indii. Najstabsze prognozy
odnotowano natomiast w Brazylii, we Wto-
szech, w Belgii oraz Szwajcarii.

Summary

0 badaniu ,,Barometr ManpowerGroup perspek-
tyw zatrudnienia”™ To kwartalne badanie, kté-
re mierzy intencje pracodawcéw zwigzane ze
zwiekszeniem lub zmniejszeniem catkowitego
zatrudnienia w ich oddziale w najblizszym kwar-
tale. Badanie jest przeprowadzane od przeszto
50 lat, aktualnie wéréd ponad 58 000 praco-
dawcow w 43 krajach i jest jednym z najbardziej
wiarygodnych badan rynku pracy na Swiecie.
Raport dla Il kwartatu 2017 r. zostat opracowa-
ny na podstawie wywiadéw indywidualnych,
przeprowadzonych pomiedzy 18 a 31 stycznia
2017 r. W Polsce wynik raportu ManpowerGro-
up publikowane sg od Il kwartatu 2008 r. Obec-
nie opublikowano go w naszym kraju juz po raz
37.Badanie jest przeprowadzane na reprezenta-
tywnej grupie co najmniej 750 pracodawcow.
Raport z badania jest bezptatny i ogdlnodostep-
ny w wersji polskiej i angielskiej na stronie www.
manpowergroup.pl w zaktadce ,Raporty rynku
pracy”. Natomiast wyniki dla wszystkich bada-
nych 43 krajow i terytoriéw, a takze interaktyw-
ne narzedzie umozliwiajace ich analize sg do-
stepne na stronie: http://manpowergroupsoluti
ons.com/DataExplorer/.

The aim of this article is to present the current situation on the Polish labour market. According to
the latest Manpower Group report, Q2 2017 has brought optimism and stabilization to the market.
The prognosis for the Polish labour market is not only optimistic but it can be said it is best it has
been in the last 6 years. 91% of employers declare their desire for team expansion or optimistic
stabilization. Positive results for the second quarter were recorded in all 6 surveyed regions and in
8 out of 10 surveyed sectors in the country. Among the industries that can expect the best situation
the one that triumph are: industrial production, retail and wholesale sales and construction.

Key words

labour market, prognosis of employment, recruitment plans
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ManpowerGroup, $wiatowy lider innowacyjnych rozwigzan dla rynku pracy, od 2001 r. wspiera firmy i kandydatéw
w Polsce. Organizacja posiada blisko 70 agencji i jest obecna w 44 miastach w catym kraju. ManpowerGroup oferuje
unikalne rozwigzania dla firm i kandydatéw poprzez: ManpowerGroup™ Solutions, Manpower® i Experis™. Ustugi
w Polsce obejmujg prace tymczasowg, rekrutacje statg i badanie kompetencji pracownikéw, zatrudnienie zewnetrz-
ne, outsourcing proceséw, doradztwo personalne, zarzadzanie karierg i outplacement.



Proba oceny rezultatdow wsparcia
udzielanego w ramach Krajowego Funduszu
Szkoleniowego w wojewddztwie opolskim

Maciej Filipowicz
Wojewddzki Urzad Pracy w Opolu

Artykut jest streszczeniem raportu z badania, jakie zostato przeprowadzone
przez Panstwowy Instytut Naukowy — Instytut Slaski w Opolu na zlecenie Woje-
wodzkiego Urzedu Pracy w Opolu, oraz rezultatem wtérnej analizy danych
(Dybowska i in. 2016). Porusza zagadnienia wptywu szkolen realizowanych
w latach 2014-2015 na sytuacje przedsiebiorstw oraz oséb, ktére skorzystaty
ze wsparcia w ramach Krajowego Funduszu Szkoleniowego (KFS).

Uwagi wprowadzajace

Od dtuzszego czasu na rynku pracy trwa dobra
koniunktura. Do publicznych stuzb zatrudnie-
nia wptywa coraz wiecej ofert pracy, co prze-
ktada sie na wzrost zatrudnienia i zmniejszenie
skali bezrobocia. Najnowsze prognozy wskazu-
j3 na utrzymanie tego trendu. Przecietne za-
trudnienie w gospodarce narodowej prawdo-
podobnie bedzie nadal sie zwiekszac¢, podob-
nie jak realne wynagrodzenia brutto (Stan
i prognoza koniunktury... 2017).

Wspétczesny rynek pracy jest jednak bardzo
dynamiczny, a postep technologiczny i zmiany
W organizacji pracy wymagaja systematyczne-
go dostosowywania sie do nowych warunkéw.
Recepta na ugruntowanie pozycji firmy na ryn-
ku jest jej elastycznos¢, konkurencyjnosc i in-
nowacyjnos¢, ktéra mozna osiggnac jedynie
dzieki wykwalifikowanym kadrom. Okazuje sie
jednak, ze pozyskanie odpowiednich pracow-
nikéw jest bardzo trudnym zadaniem. Szacu-
je sie, ze w Polsce w 2016 r. 45% firm miato
duze ktopoty z pozyskaniem adekwatnego
personelu, a zjawisko to sie pogtebia. Jeszcze
w 2014 r. sytuacja taka dotyczyta 33% pod-
miotéw gospodarczych, a juz rok péZniej odse-
tek ten zwiekszyt sie do 41% (Niedobdr talen-
téw 2016). Ograniczeniami sg nie tylko oczeki-

wania ptacowe i pozaptacowe, czy tez brak
doswiadczenia. Bardzo istotng role odgrywa
rowniez brak kompetencji ,twardych”. W re-
zultacie gospodarka nie rozwija sie tak jakby
mogta; jej potencjat w pewnym zakresie jest
niewykorzystany. Badania wskazuja, ze gtow-
nymi strategiami firm, ktére maja trudnosci
z pozyskaniem os6b o odpowiednich kwalifi-
kacjach, jest wykorzystywanie dotad pomija-
nych sposoboéw rekrutacji oraz podnoszenie
wynagrodzen. Réwnolegle jednak realizowane
s3 szkolenia, a wiec inwestycja w zasoby ludz-
kie (Niedobdr talentéw 2016). Dzieki podno-
szeniu kompetencji pracownikéw jest mozli-
we wypetnienie luk, ktére decydujg o konku-
rencyjnosci i przetrwaniu przedsiebiorstwa.
Problemy te niejednokrotnie wynikaja z braku
dostosowania programéw edukacyjnych do
realiow rynku pracy, ale réwniez bywa tak, ze
oczekiwane umiejetnosci s3 na tyle rzadkie, iz
trudno wymagac, aby stanowity element pro-
gramu nauczania.

Inwestycja w kapitat ludzki jest niestety kosz-
towna. Wydatki na ksztatcenie ustawiczne po-
nosza pracodawcy lub partycypuja w nich tak-
Ze pracownicy i niezaleznie od sposobu finan-
sowania jest to znaczny koszt. Wydaje sie,
ze Krajowy Fundusz Szkoleniowy moze byc
jednym z instrumentéw rozwigzujacych ten
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problem. Jest to stosunkowo nowy element
polityki rynku pracy, wprowadzony w 2014 r.
Jego istota jest refundacja kosztow poniesio-
nych na edukacje. W praktyce oznacza to, ze
zwracane jest 80% (a w przypadku mikrofirm
nawet 100%) wartosci szkolen, przy czym
koszt przypadajacy na jednego uczestnika nie
moze przekroczy¢ 300% przecietnego wy-
nagrodzenia w kraju. Wsparcie adresowane
jest zaréwno do pracownikéw, jak i pracodaw-
céw. Takie systemowe rozwigzanie wpisuje sie
w koncepcje flexicurity (Giermanowska 2013).
Dzieki uzupetnieniu/zmianie kwalifikacji pra-
cownikoéw przedsiebiorcy pozyskujg mozli-
wosc petniejszego ,,skapitalizowania” umiejet-
nosci i doSwiadczenia swojego personelu.
Moze to by¢ réwniez punkt wyjscia do za-
pewnienia elastycznosci, ktérej przedmiotem
jest dopasowanie obowiazkéw stuzbowych do
zmian popytu i stanu zatrudnienia, oraz ele-
ment zarzadzania wiekiem, co w czasie kryzysu
demograficznego nabiera szczegblnego zna-
czenia. Rotacja pracownikéw na poszczegbl-
nych stanowiskach pracy umozliwia adekwat-
na reakcje w czasie spowolnienia gospodar-
czego, a w trakcie dobrej koniunktury pozwala
np. na przesuniecie starszych pracownikéw na
stanowiska stosowne do ich mozliwosci psy-
chofizycznych. Co wiecej, zrealizowane szkole-
nia sq kartg przetargowa w grze o zatrudnienie
i odpowiednie wynagrodzenie. Jest to pewne-
go rodzaju bezpieczenstwo, ktére posrednio
taczy sie z utrzymaniem aktualnego miejsca
pracy badz znalezieniem nowego.

Komunikat z badania

W niecate dwa lata od wprowadzenia KFS
Wojewoédzki Urzad Pracy (WUP) w Opolu
zdecydowat sie na realizacje badania, ktére
dostarczytoby informacji na temat efektow
wdrazania KFS. Badanie to zostato zleco-
ne Panstwowemu Instytutowi Naukowemu —
Instytutowi Slaskiemu w Opolu i dotyczyto
dwdch grup beneficjentéw, tj. podmiotéw go-
spodarczych oraz pracownikéow. W sumie prze-
badano 471 przedsiebiorstw korzystajacych
z KFS (90% populacji) oraz 350 0s6b (11%
populacji dobranych na zasadzie kuli $niez-
nej). Badanie zostato zrealizowane od kwiet-
nia do sierpnia 2016 r. i dotyczyto wsparcia
udzielanego w latach 2014~-2015, tj. wowczas,

gdy mozliwe byto dofinansowanie jedynie dla
0s6b w wieku 45 lat i wiecej. Respondentami
byli przedstawiciele firm (wtasciciele lub oso-
by odpowiedzialne za polityke personaln3)
oraz konkretne osoby Swiadczace prace w ba-
danych podmiotach.

Perspektywa teoretyczno-metodologiczna, ja-
ka przyswiecata badaniu, byta zogniskowana
na czterech podstawowych wymiarach oceny
ksztatcenia ustawicznego. Podjeto tym samym
problematyke jego dostepnosci, trafnosci, przy-
datnosci oraz skutecznosci. Zagadnienia te
kazdorazowo odnies¢ mozna do badanych firm
oraz zatrudnionych w nich pracownikéw.

Dostepnosc

Pod pojeciem dostepnosci rozumie sie ocene,
na ile KFS jest dla przedsiebiorcédw mozliwy do
wykorzystania, a towarzyszace temu proce-
dury formalne przejrzyste i pozwalajace na
osiagniecie zatozonego celu. W obszarze tym
znajduje sie rowniez kwestia wiedzy na temat
istnienia tego instrumentu, a w przypadku
konkretnych oséb — ustalenie, czy istniejg ba-
riery w mozliwosci udziatu w szkoleniach.

Informacje uzyskane od respondentéw (przed-
stawicieli badanych firm) wskazuja, ze najcze-
sciej korzystano z kurséw i szkolen podno-
szacych kwalifikacje. Objety one 92% catego
wsparcia udzielonego w latach 2014-2015.
Studia podyplomowe stanowity 10% przy-
padkéw, a kolejne 4% dotyczyty okredlenia
potrzeb pracodawcow w zakresie ksztatcenia
ustawicznego. Pozostate formy wykorzystywa-
ne byty raczej marginalnie, co dotyczy mozli-
wosci finansowania badan lekarskich lub psy-
chologicznych, egzaminéw potwierdzajacych
nabyte kwalifikacje czy tez kosztow ubezpie-
czen NNW w trakcie szkolenia.

W poczatkowym okresie wdrazania KFS w wo-
jewodztwie opolskim podstawowym Zrodtem
informacji o nowym instrumencie byt Powia-
towy Urzad Pracy (PUP), na co wskazato 74%
przedstawicieli badanych firm. W dalszej ko-
lejnosci byto to inne przedsiebiorstwo (10%)
oraz media (8%) — pozostate sytuacje obej-
muja 8% odpowiedzi. Prawdopodobnie tak
wysoki odsetek odpowiedzi wskazujacych na
publiczne stuzby zatrudnienia (PSZ) zwigzany
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jest z jednej strony z kampaniami informacyj-
nymi prowadzonymi w regionie, z drugiej — ze
strategia proponowania wsparcia podmiotom,
z ktérymi PUP juz wspoétpracowat np. w zakre-
sie posrednictwa pracy. Nalezy jednak zwro-
ci¢ uwage na Zrédto, jakim s3 nieformalne
kontakty miedzy przedsiebiorcami. Jezeli de-
cyzja o ztozeniu wniosku poprzedzona byta
w domysle zacheta ze strony innych podmio-
téw (marketing szeptany), to moze to wskazy-
wac na stosunkowo wysoka ocene nowego
narzedzia. Znamienne jest rowniez, ze zrédta
wiedzy o KFS sg roznicowane sektorem dziatal-
nosci. Przedsiebiorstwa prywatne dwukrotnie
czesciej niz te z sektora publicznego czerpia
wiedze z medidéw (10%) oraz od innych pod-
miotow (11%).

Przedsiebiorstwa, oceniajc jasnos¢ procedur
zwigzanych z aplikowaniem o $rodki, nie mia-
ty watpliwosci, ze zasady te sg sformutowane
w spos6b przejrzysty (98% wskazan pozytyw-
nych), a przyznana kwota byta wystarczajaca
do osiaggniecia celéw edukacyjnych (96%). Tak-
ze sam proces refundacji w ocenie responden-
tow przebiegat bezproblemowo, zastrzezenia
w tym zakresie zadeklarowato raptem 3% re-
spondentéw. Krytyka formutowana pod adre-
sem PSZ zwigzana byta gtéwnie ze zbyt dtu-
gim oczekiwaniem na rozpatrzenie wniosku
oraz zbyt dtugim oczekiwaniem na refundacje.
Kwestie problematyczna stanowita takze pula
srodkéw finansowych dostepnych w wojewoédz-
twie opolskim, gdyz popyt na wsparcie prze-
rost mozliwosci finansowania. Pracodawcy mieli
réwniez zastrzezenia co do jakosci informacji
udzielanych przez PUP. Rzecz dotyczyta gtow-
nie katalogu kosztéw kwalifikowalnych (zwtasz-
cza zwigzanych z refundacja dojazddéw i diet)
oraz watpliwosci co do mozliwosci zacigga-
nia zobowigzan finansowych przechodzacych
na kolejny rok rozliczeniowy. Dotyczyto to
przede wszystkim studiéw podyplomowych,
ktére w stosunku do kursoéw i szkoleri maja
charakter dtugookresowy.

Ewentualne bariery zwigzane z mozliwoscia
udziatu w szkoleniach diagnozowane byty
z perspektywy zajmowanych stanowisk. Sta-
rano sie ustali¢, czy w szkoleniach czesciej
biorg udziat osoby na stanowiskach kierowni-
czych, czy tez bedace personelem podstawo-

wym. Kwestia ta badana byta z perspektywy
pracodawcow i wskazuje na mniej wiecej réw-
nomierny rozktad beneficjentéw. Ustalono, ze
34% szkolen dotyczyto personelu kierowni-
czego, 35% - pracownikéw podstawowych,
aw 31% w podnoszeniu kwalifikacji uczestni-
czyty osoby reprezentujace oba typy stano-
wisk. Jednak pewne réznice pojawiaja sie, kie-
dy wezmie sie pod uwage sektor dziatalnosci
podmiotu. Przedsiebiorstwa z sektora prywat-
nego czesciej realizowaty szkolenia dla kadry
kierowniczej (40%), a rzadziej dla personelu
niekierowniczego (33%). Podmioty lokujace
swoja dziatalnosci w sektorze publicznym cze-
Sciej inwestowaty w pracownikéw niekierow-
niczych (40%) niz piastujacych stanowiska
decyzyjne (22%).

Jesli chodzi o inicjatywe realizacji szkolen, za-
uwaza sie wigeksze zaangazowanie pracodaw-
céw niz samych pracownikéw. Dotyczy to 73%
przypadkéw, podczas gdy inicjatywa lezaca po
stronie pracownikéw obejmuje 15% odpowie-
dzi respondentéw. Kolejne 8% pytanych pod-
kresla wspolne dziatania, a okoto 4% méwi
o inicjatywie lezacej po stronie dziatu kadr.
Pozostata czes¢ badanych nie potrafita wska-
zac okolicznosci prowadzacych do rozpoczecia
szkolenia. Zauwazalna dysproporcja w inicja-
tywie prawdopodobnie jest pochodng zrédet
pozyskania informacji. Jezeli instrument jest
adresowany do podmiotéw gospodarczych (re-
fundacja poniesionych kosztéw), a podstawo-
wym zZrédtem wiedzy o instrumencie jest PUP,
to i kampania informacyjna w wiekszosci jest
formutowana w ten sposéb, ze trafia gtéwnie
do kadry zarzadzajacej.

Trafnos¢

W ujeciu organizacyjnym podnoszenie kwalifi-
kacji pracownikéw jest odpowiedzig na zdia-
gnozowanie potrzeby podmiotéw gospodar-
czych. Wyniki badania wskazujg, ze szacunko-
wo 76% wszystkich badanych firm przed zto-
zeniem wniosku o dofinansowanie miato roz-
poznane potrzeby szkoleniowe pracownikow,
3 diagnoza ta czesciej dotyczyta catej zatogi
(52%) niz jej wybranych pracownikéow (24%).
Dostep jest zatem bardziej egalitarny niz limi-
towany i stanowi podstawe do opracowania
wniosku o dofinansowanie. Podkresli¢ jednak
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nalezy, ze podmioty publiczne charakteryzuje
petniejsza diagnoza zasobdw pracy, gdyz 76%
z nich opracowato j3 dla wszystkich pracowni-
kéw. W analogicznej sytuacji pozostaje 41%
podmiotéw z sektora prywatnego.

Pracodawcy s3 zdania, ze szkolenia, ktére zo-
staty zrealizowane, wprost odpowiadaja na ich
aktualne (99%) oraz przyszte (96%) potrze-
by, a zatem z punktu widzenia podmiotéw go-
spodarczych szkolenia, ktére zostaty refundo-
wane, byty trafione. Perspektywa pracownika
rowniez potwierdza ten stan, chociaz o ile
w przypadku podmiotéw wysokie oceny byty
pochodng dominacji zdecydowanych ocen,
o tyle w przypadku pracownikéw duzy odse-
tek stanowig oceny umiarkowane. | tak tacznie
96% badanych (odpowiedzi ,zdecydowanie
zgadzam sie” oraz ,zgadzam sie”) uwazato,
Ze ich ksztatcenie ustawiczne byto adekwatne
do stanowiska pracy (33% ocen umiarkowa-
nych). Z kolei 96% byto zdania, ze szkolenia
byty dopasowane do indywidualnych potrzeb
(35% ocen umiarkowanych), jak réwniez 96%
(32% ocen umiarkowanych) przyznato, ze
zostato wyposazonych w wiedze przydatna
w codziennej pracy.

Przydatnos¢

Pojecie przydatnosci zrealizowanego ksztat-
cenia ustawicznego dla podmiotéw gospo-
darczych oznacza wykorzystanie przez pra-
cownikéw zdobytej wiedzy w trakcie czynno-
$ci pracowniczych, co w zatozeniu powinno
przetozy¢ sie na poprawe ich efektywnosci.
Oceniajac ten aspekt szkolen, pracodawcy
zgodnie stwierdzili, ze szkolenia doprowadzity
do rzeczywistego podniesienia kompetendji
ich pracownikéw. Takiego zdania jest tacznie
96% podmiotéw (41% ocen umiarkowanych).
Przetozenie zdobytej wiedzy na wieksza wy-
dajnos¢, czy tez usprawnienia w pracy, do-
strzegto 95% badanych podmiotéw (42%
ocen umiarkowanych). Najwazniejsze jednak,
Ze opinie te w znacznym stopniu korespon-
duja z wypowiedziami pracownikéw. Mozna
wrecz powiedziec, ze s3 nawet bardziej opty-
mistyczne, gdyz odsetki umiarkowanie pozy-
tywnych odpowiedzi sg nizsze kosztem ocen
wyzszych. 96% pracownikéw uwaza, ze w Swo-
ich biezacych czynnosciach pracowniczych

wykorzystuje wiedze wyniesiong ze szkolen,
z czego 33% wskazuje na ocene umiarkowa-
nie pozytywna. Bezposrednia konsekwencja s3
zmiany w ergonomii pracy, gdyz badani pra-
cownicy w wiekszosci przypadkow twierdzili
(88%), ze wykonuja swoja dotychczasowa
prace w krotszym czasie (w tym 35% ocen
umiarkowanie pozytywnych). Zatem na pozio-
mie deklaratywnym widoczna jest daleko
idgca zgodnosc¢ co do kierunku i zakresu ocen
wydawanych przez pracownikéw oraz pra-
codawcodw. Nalezatoby to oczywiscie taczyc
ze skutecznym diagnozowaniem potrzeb szko-
leniowych w firmach oraz gotowoscig pra-
cownikéw do podnoszenia wtasnych kwali-
fikacji.

Skutecznos¢

Ostatni aspekt oceny ksztatcenia ustawiczne-
g0 zwiazany byt z dostrzeganiem pozytywnych
zmian w otoczeniu zewnetrznym pracodawcy.
W zwigzku z tym przedstawiciele podmiotow
gospodarczych pytani byli o ewentualny zwis-
zek pomiedzy realizacja szkolen a poprawa
pozycji firmy na rynku. Natomiast w przypadku
pracownikéw rzecz sprowadzona zostata do
bezposrednich materialnych oraz niematerial-
nych nastepstw zakonczonego szkolenia, wtg-
Czajac w to ocene mozliwosci dalszego rozwo-
ju zawodowego.

Zrealizowane badanie wskazuje, ze — ogél-
nie rzecz ujmujac — pracodawcy dostrzegajq
wzrost satysfakcji swoich klientéw, jako bez-
posredni lub posredni wynik realizacji szkolen.
Chociaz oceny pozytywne byty znacznie po-
dzielone (47% odpowiedzi zdecydowanie po-
zytywnych i 43% odpowiedzi umiarkowanie
pozytywnych), niemniej pozytywny efekt na
poziomie deklaratywnym jest ewidentnie wi-
doczny. Pozytywnym nastepstwem jest takze
twierdzenie, ze uzyskane wsparcie w ramach
KFS przyczynito sie do poszerzenia dziatalno-
sci firmy. Z tym twierdzeniem zdecydowanie
zgadza sie 65% badanych podmiotéw, a dal-
sze 19% jest temu przychylnych (tacznie 84%
ocen pozytywnych). Zauwazono réwniez, ze
poszerzenie dziatalnosci podmiotu jest bar-
dziej charakterystyczne dla firm mniejszych,
zwtaszcza zatrudniajgcych do 0-9 pracow-
nikéw oraz od 10 do 50 oséb (odpowiednio
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84% 1 89% pozytywnych wskazan). Wnosic
stad mozna, ze nowy instrument polityki rynku
pracy sprzyja podnoszeniu efektywnosci pracy
oraz moze mie¢ pozytywne rezultaty dla za-
trudnienia w regionie.

Przygladajac sie rezultatom szkolen z punktu
widzenia pracownikéw, respondenci bioracy
udziat w badaniu stwierdzili, ze zakornczone
ksztatcenie wptyneto pozytywnie m.in. na
wzrost ich satysfakcji z pracy. Z takim pogla-
dem zgodzito sie tacznie 93% badanych oséb
(35% umiarkowanych odpowiedzi). Dalsze
87% uwazato, ze zrealizowane kursy i szkole-
nia pozwolg im na dalszy rozwoj zawodowy.
Jest to tym samym sygnat, ze ksztatcenie usta-
wiczne ma szanse przejs¢ od postulatu zgta-
szanego przez podmioty oceniajgce strategie
zarzadzania zasobami ludzkimi do codziennej
praktyki firm i pracownikéw.

Biorgc pod uwage jednak konkretne zmiany,
jakie dostrzegaja pracownicy bezposrednio po
zakonczeniu wsparcia w ramach KFS, to nalezy
przede wszystkim zwroci¢ uwage na uznanie
ze strony wspoétpracownikéw. Docenienie zdo-
bytej wiedzy mozna skapitalizowa¢ (o ile s3 ku
temu mozliwosci) m.in. poprzez jej dalszy, we-
wnatrzzaktadowy przekaz. Taka niematerialna
forma gratyfikacji wtasciwa jest dla 76% bada-
nych os6b. Uznanie wyrazone w formie mate-
rialnej jest raczej marginalne. Dla 9% respon-
dentéw zakonczenie szkoleri oznaczato pod-
niesienie wynagrodzenia, a dla 7% taczyto sie
z jednorazowg nagroda finansowa. W przypad-
ku 3% badanych mozna méwic o bezposred-
nim awansie, a dla 5% zaowocowato zmiang
stanowiska pracy.

Stosunkowo wysokie oceny, jakie wydali pra-
codawcy i pracownicy ksztatceniu realizowa-
nemu przy wykorzystaniu srodkéw KFS, praw-
dopodobnie zwigzane s3 z trafng diagnoza
potrzeb szkoleniowych. Krajowy Fundusz Szko-
leniowy w badanej formule jest instrumentem
finansowym, ktéry pomaga realizowaé plany
w obszarze zarzadzania zasobami ludzkimi.
W Swietle przeprowadzonego badania mozna
zaryzykowac twierdzenie, ze jego wdrozenie
przektada sie na ksztattowanie polityki perso-
nalnej poszczegélnych podmiotéw. Ponad po-
towa firm (52%), ktére w latach 2014-2015
skorzystata ze wsparcia KFS, w 2016 r. ponow-

nie podjeta starania o refundacje. Jednocze-
$nie 70% badanych podmiotéw zadeklaro-
wato, ze bedzie sie prawdopodobnie ubiegac
0 nig w 2017 r. Ponadto 55% pracownikéw,
ktérzy zakonczyli ksztatcenie ustawiczne, chcia-
toby ponownie podnosi¢ swoje kwalifikacje
przy wykorzystaniu srodkéw KFS. Oznacza to,
ze dla czesci podmiotow gospodarczych Krajo-
wy Fundusz Szkoleniowy moze stac sie istot-
nym elementem strategii pozyskiwania Srod-
kéw na rozwdj pracownikéw.

Podsumowanie

Wyniki przeprowadzonego badania sugeruja,
ze o tym stosunkowo nowym instrumencie
polityki rynku pracy mogtoby wiedzie¢ wiecej
potencjalnych beneficjentow. Gtownym Zro-
dtem informacji dla podmiotow, ktére otrzy-
maty wsparcie, byt PUP, co sugeruje jednocze-
Snie, ze ze wsparcia korzystali przede wszyst-
kim ci, ktérzy juz wczesniej byli klientami pu-
blicznych stuzb zatrudnienia. Badanie nie od-
powiedziato wprost na to pytanie, ale biorac
pod uwage, ze media jako Zroédto informadji
okazaty sie mato istotne, a cze$¢ podmiotow
gospodarczych czerpata wiedze z kontaktu
z innymi firmami, oznacza to koniecznos$¢ szer-
szej kampanii informacyjnej. Zaktadajac, ze
udatoby sie zwiekszy¢ oddziatywanie me-
dialne i dzieki temu pozyskac podmioty, ktére
wczesniej w ogole nie korzystaty z ustug i in-
strumentow polityki rynku pracy, zaistniata-
by mozliwosc¢ dalszej wspotpracy. Rejestrowa-
ny popyt na prace w wojewodztwie opolskim
to raptem okoto 30% (Diagnoza struktury...
2014) dostepnego wolumenu, a zatem pozy-
skanie klientéw w kontek$cie wdrazania KFS
mogtoby przetozy¢ sie na dalszg wspotprace,
np. na poziomie posrednictwa pracy. Przynio-
stoby to takze korzysci wizerunkowe, gdyz
ocena dziatalnosci PSZ wsréd podmiotdw, kto-
re nie korzystaja z ustug i instrumentow polity-
ki rynku pracy, jest relatywnie mniej korzystna
niz wsrod podmiotéw, ktore z nich korzystaja.
Doswiadczenia we wspotpracy przektadaja sie
na pozytywnga ocene i dalsza wspotprace (Ba-
danie optymizmu... 2013). Oznaczatoby to dal-
sze korzysci dla ptynnosci rynku pracy.

Rozwazajac prowadzenie kampanii informa-
cyjnej, warto rowniez zwrdci¢ uwage, aby jej
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podmiotami byli takze pracownicy. Badanie
wskazato, ze w 15% przypadkéw inicjatywa
szkolenia lezata po stronie pracownika. Roz-
szerzajac zasieg odbioru kampanii informa-
cyjnej, spodziewac sie mozna zwiekszonego
zainteresowania KFS. Pracownicy moga byc
posrednikami w przekazie informacyjnym,
zwtaszcza ze korzysci wynikajgce z podnosze-
nia kwalifikacji dotyczg obu stron rynku pracy.
Istniejacy potencjat mozna bytoby zatem wy-
korzystac¢ do zwiekszenia efektywnosci i zasie-
gu oddziatywania tego instrumentu.

Szacuje sig, ze w 2015 r. 6% zatrudnionych
Polakéw podnosito swoje kompetencje. Ksztat-
cenie ustawiczne zatem nie jest mocng strong
naszej gospodarki, a od 2010r, kiedy odsetek
ten wynidst 10%, systematycznie spada. Dla
poréwnania w catej UE pracujacych uczestni-
kéw Kksztatcenia ustawicznego szacuje sie na
15% z tendencja wzrostowa (Eurostat 2017).
Stan taki czeéciowo koresponduje z ustale-
niami wynikajgcymi z omawianego badania
w zakresie sktonnosci do diagnozowania po-
trzeb szkoleniowych beneficjentéw KFS. 29%
przebadanych podmiotéw z sektora prywat-
nego i 14% z publicznego nie dysponowato
diagnozg potrzeb szkoleniowych swoich pra-
cownikéw. Jednoczesnie jedynie 4% ogdtu
firm korzystajacych z KFS zdecydowato sie
na wsparcie przy okreslaniu potrzeb praco-
dawcy dotyczacych ksztatcenia ustawiczne-
go. Trudnosci polskiej gospodarki zwigzane
z brakiem pracownikéw o odpowiednich kwa-
lifikacjach sg czeSciowo spowodowane barierg
Swiadomosciowg polskiego spoteczeristwa.
Na gruncie wdrazania KFS warto promowac
mozliwosci diagnozowania potrzeb szkolenio-
wych w podmiotach gospodarczych, co po-
winno przyczyni¢ sie do podnoszenia kwali-
fikacji przez pracownikéw. Woéwczas narze-
dzie, jakim jest Krajowy Fundusz Szkoleniowy,
mogtoby by¢ wykorzystywane w wiekszym
stopniu.

W Swietle uzyskanych danych, a majac na
uwadze zgtaszane problemy interpretacyjne
zwigzane z kwalifikowalnoscig wydatkow,
warto rozwazy¢ organizowanie (intensyfiko-
wanie) spotkan z pracodawcami, przedmio-
tem ktérych jest nie tylko kampania informa-
cyjna, ale takze wyjasnienie zasad udzielania

wsparcia. Dziatanie takie moze doprowadzic
do wiekszego zainteresowania studiami po-
dyplomowymi, ktére wymagaja zaciggania
zobowigzan finansowych przekraczajacych
rok budzetowy.

Autorzy badania wskazuja, ze w zwigzku z ak-
tualng, niekorzystng sytuacja demograficzna
warto bytoby traktowac priorytetowo wydatki
KFS, uwzgledniajac potrzeby starszych pra-
cownikéw. Od 2016 r. KFS dostepny jest bez
ograniczenia wiekowego, jednak skoncentro-
wanie czesci uwagi jedynie na osobach w wie-
ku 45 lat i wiecej z korzyscig wptynetoby na
ich sytuacje na rynku pracy. Kwestia zasadni-
cz3 jest tu nie tylko podniesienie kwalifikacji
takich oséb, ale réwniez wdrazanie zatozen
zarzadzania wiekiem. Bytaby to zatem odpo-
wiedz na wspétczesne wyzwania, z jakimi bo-
rykaja sie pracodawcy, a dla pracownikéw —
szansa na podtrzymanie aktywnosci zawodo-
wej. Skutkowatoby to korzysciami makroeko-
nomicznymi, ktére bezposrednio nalezy taczyc
z systemem zabezpieczenia spotecznego. Pod-
trzymanie aktywnos$ci zawodowej osob w star-
szym wieku ma tez zasadniczy wymiar spo-
teczny. W ten sposéb hamuje sie tendencje
izolacyjne i sprzyja dialogowi miedzygenera-
cyjnemu. W perspektywie organizacyjnej na-
tomiast zwraca sie uwage na czerpanie z wie-
dzy i doswiadczenia starszych pracownikoéw,
ktorzy niejednokrotnie staja sie mentoramidla
mtodszych oséb.
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Maciej Filipowicz Prdba oceny rezultatéw wsparcia...

Summary

This article is an abstract of survey focused on the National Training Fund (an instrument of active
labour market policy). This survey shows that economic operators and employees appreciate
the received support. Moreover, the conducted training courses were perceived as an answer
to the diagnosed problems. As a result of the training courses, respondents show better producti-
vity at work (employees) and a wider variety of services (economic operators). In this respect, it is
noted that an appropriate information campaign addressed to companies and employees, should
be conducted. It is also essential to organize meetings which will concentrate on the rules for
applying for National Training Fund, with particular attention paid to eligibility of expenditure.

Key words

labour market, labour market policy, lifelong learning, National Training Fund
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Pracy w Opolu, gdzie odpowiada m.in. za realizacje regionalnych badan rynku pracy, realizowanych przez jednostke,
oraz koordynacje badan zleconych. W polu jego gtéwnych zainteresowarn jest analiza bezrobocia i sytuacji bezrobot-
nych w kontekécie uwarunkowan spoteczno-gospodarczych.
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Krajowy Fundusz Szkoleniowy -

wspoétpraca poptaca

Ewa Grzebieniak
Dolnoslaski Wojewd6dzki Urzad Pracy

Publiczne stuzby zatrudnienia, przedsiebiorcy i ich organizacje na Dolnym
Slasku wtaczyli sie w rozwijanie Krajowego Funduszu Szkoleniowego (KFS).
Powdd? To nowe narzedzie jest bardzo dobrze oceniane przez pracodaw-
cow, ktérzy chca zen jak najlepiej korzystaé. Oprocz oczywistych profitéw
dla pracodawcéw, dzieki KFS zmienia sie réwniez samo podejscie do po-
wiatowych urzedéw pracy. A te wzmacniaj3 swoéj wizerunek jako urzedy dla
pracodawcéw i ich pracownikéw, a nie tylko dla bezrobotnych. To dobry

kierunek.

Za nami trzy lata funkcjonowania Krajowe-
go Funduszu Szkoleniowego. To dobra okazja
do konkretnych podsumowan i propozycji, co
warto zmieni¢, by dziatania te byty jeszcze
bardziej skuteczne.

KKFS to nic innego jak pomoc dla pracodawcéw,
ktérzy chca inwestowac w kadry. Pierwotnie
miat uchroni¢ ludzi 45+ przed zwolnieniami,
a obecnie dotyczy niemal wszystkich zatrud-
nionych i petni niezwykle wazna funkcje dla
pracodawcéw — pozwala im dostosowywac
kompetencje zatogi do potrzeb rynku pracy.
Rynku, ktéry caty czas sie zmienia. Dlatego
niegdysiejsze popularne kursy z obstugi woéz-
kéw widtowych, czy tez dla spawaczy, zastepu-
ja coraz popularniejsze kursy z obstugi dronow,
rozwijajace kompetencje pracownikéw branzy
IT, czy tez szkolenia z architektury i wystroju
wnetrz. Wszyscy dobrze wiemy, ze dzi$ nie ma
pracy danej nam raz na zawsze, i jedyna pew-
nosc to ciggta zmiana. | wtasnie na te potrzeby
odpowiada KFS.

Rozwaj firmy i nowe rynki do zdobycia

Krajowy Fundusz Szkoleniowy to narzedzie
pozytywnie oceniane przez pracodawcow.
Czes¢ z nich méwi wprost, ze skoro fundusze
na ten cel pochodzg ze sktadek od pracodaw-
cow, to s3 to ich pieniadze. Pewnie réwniez

stad petna identyfikacja przedsiebiorcéw z KFS
i chec siegniecia po te fundusze. Docieraty do
nas sygnaty, ze KFS to dobre narzedzie, ale nie
chcieliémy poprzestac¢ na samych domystach,
dlatego na jesieni 2016 r. zakonczylismy kon-
kretne badanie. Opieralismy sie na danych
ilosciowych i jakosciowych, zebranych pod-
czas kontaktow z przedstawicielami wszyst-
kich 26 powiatowych urzedéw pracy z Dolne-
go Slaska oraz podczas ankietowania i wywia-
déw w sumie u blisko tysigca przedsigebiorcow,
ktorzy korzystali z KFS! To bardzo duza i miaro-
dajna grupa badawcza.

Wsrdd pracodawcow dominowaty podmioty
z sektora prywatnego (3/4 og6tu), a blisko po-
towe — co szczegblnie cieszy — stanowity mi-
krofirmy.

Pracodawcy korzystali ze szkolen i kurséw
w zaleznosci od potrzeb wtasnej branzy.

Sposdréd tematyki szkolen najczesciej wymie-
niano:
& prawno-podatkowe, kadrowo-ptacowe;

& uprawnienia zawodowe (prawo jazdy, obstuga
sprzetu, elektryczne, mistrzowskie);

& medyczne (lekarskie, pielegniarskie, laborato-
ryjne);

m szkolenia zawodowe (brafitting, decoupage,
fryzjerstwo, fotografia, geodezyjne, motoryzacyj-
ne, mechaniczne, budowlane);
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KRAJOWY FUNDUSZ
SZKOLENIOWY
NA DOLNYM SLASKU
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m jezykowe; Jesli zas chodzi o branze, to srodki KFS otrzy-

& sprzedazowo-marketingowe, obstuga klienta.

Co najwazniejsze, pracodawcy pozytywnie
ocenili efektywnos$¢ udzielonego im wsparcia.
Az 81,6% badanych ocenito nabyte przez
pracownikéw kompetencje bardzo dobrze,
a 16,4% - dobrze. Za najbardziej skuteczne
formy wsparcia uznano kursy i szkolenia.
U 94,6% pracodawcoéw wszyscy pracownicy,
ktérzy skorzystali ze wsparcia KFS, nadal pracuja.

mali w najwiekszym stopniu pracodawcy zaj-
mujacy sie handlem hurtowym i detalicznym,
opieka zdrowotna i pomoca spoteczng, eduka-
Cjg oraz przetwdérstwem i produkdja.

W4réd zmian, jakie wystapity w funkcjonowa-
niu przedsiebiorstwa w zwigzku z otrzyma-
niem $rodkéw KFS, wymieniano najczesciej
rozwiniecie oferty produktowej (41,5%) i zdo-
bycie nowych rynkéw (19,5%).
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DOLNY SLASK |

KFS 2016 W LICZBACH

L

12,95 min
93,42%

12,55 tys.

przeszkolonych pracownikow

Szlifujemy KFS

To dobre wiesci, ale one nam nie wystarczy-
ty, dlatego dolnoslaskie stuzby zatrudnienia
zaangazowaty sie w prébe pogodzenia ,,ognia
z wodg” — oczekiwan publicznych stuzb za-
trudnienia i pracodawcéw, by KFS byt jeszcze
bardziej przyjazny. Z tych tez powoddw
w 2016 r. przeprowadzono szerokie konsul-
tacje. Poprzedzity je zorganizowane wspoélnie
z dolnoslaskimi pracodawcami spotkania dla
blisko ¢wierc tysigca oséb. Méwiono, jak korzy-
sta¢ z funduszy, ale tez stuchano o tym, jakie
sq bariery, co warto zmieni¢, a co wymaga po-
prawy. Na etapie podziatu Srodkéw bedgacych
do dyspozycji w ramach KFS pojawito sie bo-
wiem wiele problemoéw wynikajacych czesto
z braku precyzyjnych uregulowan prawnych lub
mozliwosci dowolnej interpretacji przepisow.
Dlatego temat zostat podjety przez Zespo6t ds.
rynku pracy, edukacji i ksztatcenia ustawicz-
nego Wojewo6dzkiej Rady Dialogu Spoteczne-
go (WRDS) Wojewodztwa Dolnoslaskiego.

Przedstawiciele pracodawcéw z Dolnego Sla-
ska (Konfederacji Lewiatan, Pracodawcéw Rze-

Dolnoslagski
Wojewdédzki
Urzad Pracy

-

18,87 min

limait 1 rezerwa

wykorzystano

Krajowy
Fundusz
Szkoleniowy

czypospolitej Polskiej, Lozy Dolnoslaskiej Bu-
siness Centre Club) oraz publiczne stuzby za-
trudnienia, reprezentowane przez: Dolnoslaski
Wojewddzki Urzad Pracy i powiatowe urzedy
pracy oraz Przewodniczgcego Konwentu Dy-
rektorow Powiatowych Urzedoéw Pracy, przed-
stawicieli zwigzkéw zawodowych, przedstawi-
ciela Wojewody, wspélnie wypracowaty reko-
mendacje dotyczace zmian w systemie funk-
cjonowania KFS. 21 konkretnych propozycji
przestano w ubiegtym roku do Ministerstwa
Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej. Takiego
opracowania w skali kraju, prezentujacego sta-
nowiska réznych stron i srodowisk, jeszcze nie
byto. Sukcesem jest to, ze spora czes¢ z nich
znalazta odzwierciedlenie w przepisach obo-
wigzujacych w tegorocznej edycji KFS. To,
co moglismy zmieni¢ sami — lokalnie, zostato
zapisane w ramach kolejnych rekomendadji,
ktére w porozumieniu z WRDS zostaty wypra-
cowane w grudniu 2016 r.

Dajmy szanse jednoosobowym firmom

Krajowy Fundusz Szkoleniowy to nowe narze-
dzie. Ale fundusze wciaz rosng. W 2014 r. dys-
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Dolnoslgski
Wojewdédzki
Urzad Pracy

15,1 min

limait 1 rezerwa

powiatow

podregiony

ponowano ponad 2 mln zt. Ubiegty rok to bli-
sko 14 mln zt wydatkowanych na szkolenia dla
ponad 12,5 tysigca 0s6b na Dolnym Slasku.

W $lad za wzrostem zainteresowania mnoza
sie réwniez dylematy zwigzane z interpreta-
Cja przepiséw, ale tez samych wnioskow, ktore
dla pracodawcoéw nie zawsze s3 czytelne. Dla-
tego zaaranzowano wspoélne prace powiato-
wych urzeddw pracy z regionu w porozumieniu
z pracodawcami w celu zunifikowania wzoru
wniosku do KFS.

Udato sie réwniez ujednolici¢ zasady naboru
na Dolnym Slasku. Zgodnie z wola pracodaw-
céw kryteria naboru s3 jawne, a same ogto-
szenia komunikowane wczes$niej. Ale to oczy-
wiscie nie koniec, bo pomystéw na ,doszlifo-
wanie” KFS jest catkiem sporo.

Jednym z wazniejszych jest fakt, ze obecnie
priorytety rezerwy KFS s3 z géry okreslane.
Uwolnienie ich i dostosowanie do potrzeb re-
gionalnego rynku pracy sprawi, ze fundusze
beda wykorzystywane jeszcze efektywniej.

Kolejny punkt dotyczy mozliwosci skorzysta-
nia z funduszy KFS przez osoby prowadzace

Krajowy
Fundusz
Szkoleniowy

jednoosobowa dziatalno$¢ gospodarcza. Rze-
mieslnicy, fryzjerzy i wiele innych profesji chce
sie rozwijac, ale cze$¢ nie zatrudnia pracowni-
kéw. Nie sg wiec pracodawcami, a sktadki na
Fundusz Pracy odprowadzajg. Réwnie wazna
dla przedsiebiorcéw jest szansa na stuprocen-
towe sfinansowanie kurséw czy szkolen.

| wreszcie ostatni wniosek. Obecnie Krajowy
Fundusz Szkoleniowy stanowi 2% Funduszu
Pracy. Polski biznes jest w rozkwicie. Zatrud-
nia na potege, a w slad za tym potrzebuje
réwniez funduszy na rozwdj pracownikéw.
Warto wiec pomysle¢ o zdrowym zwieksze-
niu tego poziomu. Dzieki temu jeszcze wiecej
przeszkolonych bedzie mogto pracowac na
rozwdj biznesu.

Krajowy Fundusz Szkoleniowy jako nowe na-
rzedzie odnidst sukces. Jest przyjazny, tatwo
dostepny, a $ciezka do otrzymania fundu-
szy jest jasna i szybka. Szczegélnie cieszy,
ze dzieki KFS zmienia sie oblicze publicz-
nych stuzb zatrudnienia. Szerokie dziatania
powiatowych urzedéw pracy z przedsiebior-
cami procentuj3. Nowoczesny urzad pracy
wyglada juz inaczej. Bardziej kojarzy sie ze
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wsparciem dla pracodawcéw i pomocg wich  owany z korzyécig dla rynku pracy i oséb,
rozwoju, a mniej z ,urzedami dla bezrobot- ktoére na te prace jeszcze nie tak dawno nie
nych”. | taki kierunek powinien by¢ kontynu- mogty liczyc.
Monitoring KFS_30.03.2017
1 | bolestawiecki 71 1053 334,70 500 000
2 | dzierzoniowski 45 752 585,13 338 000
3 | gtogowski 91 1010 496,05 500 000
4 | gbrowski 6 60 537,80 150 000
5 |jaworski 30 284 525,16 316 000
6 |jeleniogorski 74 134151597 400 000
7 | kamiennogorski 14 333 766,14 400 000
8 | ktodzki 99 1137 528,88 500 000
9 |legnicki 65 1230824,51 640 000
10 | lubanski 16 358 860,17 300 000
11 |lubiAski 66 703 095,44 435000
12 | lwowecki 17 182 438,20 200 000
13 | milicki 13 136 808,00 250 000
14 | olesnicki 145 678 725,83 270 000
15 | otawski 29 239 434,64 150 000
16 | polkowicki 79 1452 732,45 500 000
17 | strzelinski 11 129 415,40 150 000
18 | $redzki 18 275 551,60 372 000
19 | Swidnicki 62 965 711,82 500 000
20 |trzebnicki 18 234 800,00 350 000
21 | watbrzyski 75 1510 246,36 900 000
22 | wotowski 23 35297738 288 000
23 | wroctawski 349 9657 296,16 2 481 100
24 | zabkowicki 44, 465 389,10 450 000
25 | zgorzelecki 26 240 725,16 418 000
26 | ztotoryjski 24 482 787,95 324000
SUMA: 1510 25 142 694,60 12 082 100
Summary

Public employment services, entrepreneurs and their organizations in Lower Silesia have been
involved in the development of the National Training Fund (Krajowy Fundusz Szkoleniowy —
KFS). In addition to the obvious benefits for employers, thanks to KFS the approach to country
employment offices is changing. They strengthen their image as offices for employers and their
employees, and not just for the unemployed. Initially, it was supposed to protect people aged 45+
from layoffs, and now it affects almost all employees and is extremely important for employers —
it allows them to tailor the skills of their teams to the needs of the labor market.
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Obowiazujace stawki, kwoty, wskazniki

(stan prawny na dzier 1 marca 2017 r.)

I. Zasitki, stypendia, dodatki, Swiadczenia [w ztotych]

1. Zasitki dla bezrobotnych:
a) podstawowy (100%)

—w okresie pierwszych trzech miesiecy 831,10

—w okresie kolejnych miesiecy posiadania prawa do zasitku 652,60
b) obnizony (80%)

—w okresie pierwszych trzech miesiecy 664,90

—w okresie kolejnych miesiecy posiadania prawa do zasitku 522,10
c) podwyzszony (120%)

—w okresie pierwszych trzech miesiecy 997,40

—w okresie kolejnych miesiecy posiadania prawa do zasitku 783,20

2. Stypendia dla bezrobotnych w okresie odbywania:

szkolenia — 120% zasitku 997,40
przygotowania zawodowego dorostych — 120% zasitku 997.40
stazu — 120% zasitku 997.40
kontynuowania nauki — 100% zasitku 831,10
studiow podyplomowych — 20% zasitku 166,30

3. Dodatek aktywizacyjny (do 50% zasitku) — dla 0séb, ktére w okresie posiadania prawa
do zasitku dla bezrobotnych podjety zatrudnienie lub inng prace zarobkowa 415,60

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

zarobkowej, szkolenia, stazu lub przygotowania zawodowego dorostych 415,60
5. Swiadczenie z tytutu wykonywania prac spotecznie uzytecznych min. 8,10/
godz.

Zasitki i Swiadczenia nie zostaty zwaloryzowane od 1 czerwca 2016 r., poniewaz Srednioroczny
wskaznik wzrostu cen towaréw i ustug konsumpcyjnych ogétem w 2015 r. w stosunku do 2014 r.
wyniést 99,4%.

Od zasitku dla bezrobotnych powiatowe urzedy pracy optacaja sktadki na ubezpieczenie emery-
talne i rentowe w tacznej wysokosci —27,52%*, a od stypendiéw za okres odbywania szkolenia,
stazu lub przygotowania zawodowego dorostych dodatkowo na ubezpieczenie wypadkowe
ok. 0,9%, tj. w tacznej wysokosci — ok. 28,4% — kwote sktadki na ubezpieczenie wypadkowe
PUP oblicza stopg procentowg obowigzujaca go w danym roku sktadkowym.

O
A Il. Maksymalne kwoty, jakie moga byc refundowane z Funduszu Pracy pracodawcom
g z tytutu zatrudnienia skierowanego bezrobotnego (miesiecznie — w zt) w ramach:
E' 1. Prac interwencyjnych (refundacja wynagrodzenia, nagrod i sktadek na ubezpieczenia
| spoteczne):
- a) w petnym wymiarze czasu pracy (831,10 + 149,60%) 980,70
== b) w petnym wymiarze - refundacja za co drugi miesiac od kwoty minimalnego 2360,00
< wynagrodzenia (2000,00 + 360,00%)
2. Robét publicznych:
a) refundacja za kazdy miesigc (50% przec. wynagrodzenia + sktadki na ubezpieczenia 2392,47
spoteczne od wynagrodzenia podlegajacego refundacji —(2109,46 + 379,70%),
b) refundacja za co drugi miesigc 4784,95

(100% przec. wynagrodzenia + sktadki (4218,92 + 759,41%)
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3. Jednorazowa refundacja pracodawcy kosztéw optacenia sktadek na ubezpieczenia 6000,00
spoteczne - za zatrudnionego przez okres co najmniej 12 miesiecy bezrobotnego
(do 300% minimalnego wynagrodzenia)

4. Refundacja za prace spotecznie uzyteczne (60% $wiadczenia) maks.
4,86/za godz.
5. Jednorazowa premia po przygotowaniu zawodowym dorostych (art. 53j ustawy) 483,30

za kazdy petny miesigc programu
6. Premia za zatrudnienie bezrobotnego do 30 r.z., ktéry otrzymat bon stazowy 1513,50

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

Il Srodki na podjecie dziatalnosci gospodarczej oraz wyposazenie stanowiska pracy
dla bezrobotnego, pozyczka na sfinansowanie kosztéw szkolenia oraz ryczatt z tytu-
tu kosztéw przejazdu - z Funduszu Pracy

1. Przyznanie bezrobotnemu srodkéw na podjecie dziatalnosci gospodarczej:

a) dziatalnosci samodzielnej (do 600% przecietnego wynagrodzenia), 25313,52
b) w ramach tworzonej spétdzielni socjalnej (do 400% przecietnego wynagrodzenia), 16 875,68
c) przystapienie do istniejacej spotdzielni socjalnej (do 300% przecietnego 12 656,76

wynagrodzenia).

2. Refundacja pracodawcy kosztéw wyposazenia lub doposazenia stanowiska pracy

dla bezrobotnego (do 600% przecietnego wynagrodzenia) 25313,52
3. Pozyczka dla bezrobotnego na sfinansowanie kosztéw szkolenia (do 400% przecietnego 16 875,68
wynagrodzenia) !

4. Ryczatt z tytutu kosztéw przejazdu do i z miejsca odbywania stazu przez maks.
bezrobotnego do 30. roku zycia, ktéry otrzymat bon stazowy (art. 661 ustawy) 605,40

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

IV. Wynagrodzenia i sktadki

1. Minimalne wynagrodzenie (obowiazuje od 1.01.2017 r) 2000,00™
2. Przecietne wynagrodzenie 4218,92
3. Sktadka na Fundusz Pracy (obowiazuje od 1.01.1999 1) 2,45%
4. Sktadka na Fundusz Gwarantowanych Swiadczer Pracowniczych (od 1.01.2006 r.) 0,10%
5. Sktadka na ubezpieczenie zdrowotne (obowigzuje od 1.01.2008 r.) 9,00%

* Ustawa z dnia 15 czerwca 2007 r. 0 zmianie ustawy o systemie ubezpieczen spotecznych oraz niektérych
innych ustaw (DzU nr 115, poz. 792).

®» Od 1.01.2016 r. minimalne wynagrodzenie wynosi 1850 zt (rozporzadzenie Rady Ministrow z dnia
11 wrze$nia 2015 r. w sprawie minimalnego wynagrodzenia za prace w 2016 r. (DzU 2015, poz. 1385).

Opracowano w Departamencie Funduszy MRPiPS w dniu 28.02.2017 r.
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100 zmian dla firm -

Zzmiany w prawie pracy

Dominika Figuta
radca prawny

Zmiany w prawie pracy maj3 na celu m.in. ztagodzenie wymogéw wobec ma-
tych przedsiebiorcéw w zakresie obowigzku ustalania regulaminu pracy i re-
gulaminu wynagradzania oraz tworzenia Zaktadowego Funduszu Swiadczen

Socjalnych.

W dniu 28 grudnia 2016 r. Prezydent RP pod-
pisat nagtosniong medialnie ustawe stano-
wigcg pakiet utatwien dla przedsiebiorcéw
100 zmian dla firm. Wiekszos¢ przepiséw Usta-
wy z dnia 16 grudnia 2016 r. o zmianie niekto-
rych ustaw w celu poprawy otoczenia prawnego
(Ustawa z dnia 16 grudnia 2016..) weszta
w zycie 1 stycznia 2017 r.t Wsrod znowelizo-
wanych ustaw znajduje sie takze Ustawa z dnia
26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (Ustawa
z dnia 26 czerwca...) oraz Ustawa z dnia 4 mar-
ca 1994 r. o Zaktadowym Funduszu Swiadczeri
Socjalnych (Ustawa z dnia 4 marca 1994..).
Zmiany w prawie pracy maja na celu m.in. zta-
godzenie wymogéw wobec matych przed-
siebiorcow w zakresie obowigzku ustalania re-
gulaminu pracy i regulaminu wynagradzania
oraz tworzenia Zaktadowego Funduszu Swiad-
czen Socjalnych. Ponadto przedmiotowa usta-
wa zmienia przepisy dotyczace wydawania
Swiadectwa pracy, precyzuje postanowienia Ko-
deksu pracy w zakresie formy umowy o wspot-
odpowiedzialnosci materialnej pracownikéw
za mienie powierzone oraz ujednolica i wydtu-
za terminy na wniesienie przez pracownika
odwotania do sadu pracy.

Ztagodzenie wymogow dotyczacych
regulaminu pracy
i regulaminu wynagradzania

Jednym z utatwien dla przedsiebiorcéw z pa-
kietu 100 zmian dla firm jest podniesienie
z 20 do 50 pracownikéw progu, od ktérego
uzaleznione s3 dodatkowe obowiazki praco-
dawcy zwigzane z ustaleniem regulaminu pra-

cy i regulaminu wynagradzania oraz tworzenia
Zaktadowego Funduszu Swiadczen Socjalnych
(ZFSS). Dotychczas firmy zatrudniajgce powy-
zej 19 oséb musiaty ustalac regulamin wyna-
gradzania, regulamin pracy i tworzy¢ ZFSS. Od
1 stycznia 2017 r. wskazane wyzej obowigzki
dotycza pracodawcéw zatrudniajacych co naj-
mniej 50 pracownikéw nieobjetych stosow-
nym uktadem zbiorowym pracy. Regulamin
pracy i regulamin wynagradzania moga zostac
wprowadzone fakultatywnie przez pracodaw-
ce zatrudniajacego mniej niz 50 pracownikow,
z jednym wyjatkiem. Ustawodawca wyodrebnit
firmy zatrudniajgce co najmniej 20 i mniej niz
50 pracownikéw, w ktérych dziata zaktadowa
organizacja zwiazkowa. Zgodnie z art. 77 2 § 12
kp, pracodawcy zatrudniajgcy co najmniej 20
imniej niz 50 pracownikéw, nieobjetych odpo-
wiednim zaktadowym uktadem zbiorowym
pracy ani ponadzaktadowym uktadem zbioro-
wym pracy, zobowigzani sg ustali¢ warunki
wynagradzania za prace w regulaminie wyna-
gradzania, jezeli zaktadowa organizacja zwigz-
kowa wystapi z wnioskiem o jego ustalenie. Na
podstawie art. 104 § 3 kp pracodawca zatrud-
niajacy co najmniej 20 i mniej niz 50 pracow-
nikébw powinien wprowadzi¢ regulamin pracy,
jezeli zaktadowa organizacja zwigzkowa wy-
stapi z takim wnioskiem, chyba ze obowigzuja
odpowiednie postanowienia uktadu zbioro-

* W drodze wyjatku: 1) art. 14 oraz art. 15 pkt 4 lit. a tiret
trzecie i czwarte wchodzg w zycie z dniem 1 kwietnia
2017 r; 2)art. 13 pkt 2 i pkt 3 lit. b oraz art. 17 wchodza
w zycie z dniem 1 stycznia 2019 r; 3) art. 19 i art. 20,
ktére wchodzg w zycie z dniem 1 marca 2017 r.



wego pracy. Analogiczna regulacja wystepuje
w ustawie o ZFSS. Pracodawca zatrudniajacy
ponizej 50 pracownikéw, w przeliczeniu na
petne etaty, moze fakultatywnie tworzy¢ ZFSS
i wyptacac swiadczenia urlopowe, z tym jed-
nak zastrzezeniem, ze firma zatrudniajaca nie
mniej niz 20 pracownikéw, w ktérej dziata za-
ktadowa organizacja zwigzkowa, ma obowig-
zek utworzenia ZFSS, jezeli organizacja ta wy-
stapi z takim wnioskiem.

Zmiany dotyczyce zasad wydawania
Swiadectwa pracy

Ustawa z 16 grudnia 2016 . zlikwidowata kry-
tykowany przez przedsiebiorcow obowigzek
wydawania $wiadectwa pracy po 24 miesia-
cach zaktadowego stazu pracy, pomimo trwa-
nia zatrudniania u tego samego pracodawcy na
podstawie kolejnej umowy zawartej na okres
probny lub umowy o prace zawartej na czas
okreslony. W Swietle obowiazujacych przepi-
sow pracodawca, niezaleznie od rodzaju umo-
wy 0 prace, jest obowiazany niezwtocznie wy-
dac pracownikowi Swiadectwo pracy, jezeli nie
zamierza nawigza¢ z nim kolejnego stosun-
ku pracy, w ciggu 7 dni od dnia rozwigzania
lub wygasniecia poprzedniego stosunku pracy.
Pracodawca zobowigzany jest niezwtocznie
wydac pracownikowi $wiadectwo pracy, ktore
powinno dotyczy¢ okresu lub okreséw zatrud-
nienia, za ktére dotychczas nie wydano $wia-
dectwa pracy. Nalezy zaznaczy¢, ze w tej sy-
tuacji pracownik nie musi sktada¢ wniosku
0 wydanie Swiadectwa pracy; czynnosci tej
dokonuje pracodawca z wtasnej inicjatywy.
Natomiast gdy pracownik chce otrzymac $wia-
dectwo pracy w przypadku kontynuowania za-
trudnienia z wtasnym pracodawcg, to wniosek
0 wydanie Swiadectwa pracy jest niezbedny.
Zgodnie ze znowelizowanym art. 97 § 1t kp
w przypadku nawigzania z tym samym pra-
cownikiem kolejnego stosunku pracy w ciggu
7 dni od dnia rozwigzania lub wygasniecia po-
przedniego stosunku pracy, pracodawca jest
obowigzany wydac pracownikowi swiadectwo
pracy wytacznie na jego wniosek, ztozony
w postaci papierowej lub elektronicznej. Taki
wniosek moze zosta¢ ztozony w kazdym cza-
sie i dotyczy¢ wydania Swiadectwa pracy za
poprzedni okres zatrudnienia albo obejmowac
wszystkie okresy zatrudnienia, za ktére do-

100 zmian dla firm —zmiany w prawie pracy

tychczas nie wydano Swiadectwa pracy. Wnio-
sek powinien by¢ zrealizowany przez pra-
codawce w terminie 7 dni od jego ztozenia.
Wydanie $wiadectwa pracy nie moze by¢ uza-
leznione od uprzedniego rozliczenia sie pra-
cownika z pracodawcg. Od 1 stycznia 2017 r.
obowiazuje takze nowe rozporzadzenie w spra-
wie $wiadectw pracy, wydane na podstawie
znowelizowanego art. 97 § 4 kp. Rozporzgdze-
nie Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej
zdnia 30 grudnia 2016 r. w sprawie swiadectwa
pracy (Rozporzqdzenie Ministra Rodziny, Pracy
i Polityki Spotecznej z dnia 30 grudnia 2016...)
szczegbtowo okresla tres¢ swiadectwa pracy,
jego sposéb i tryb wydawania oraz sposéb
i tryb prostowania i uzupetniani. Ponadto za-
wiera jego pomocniczy wzor.

Zalegte swiadectwa pracy
do konca czerwca 2017r.

Dla wiekszosci pracodawcow zmiany dotycza-
ce $wiadectw pracy oznaczaja takze obowig-
zek uporzadkowania dokumentacji i wydania
zalegtych Swiadectw pracy. Zgodnie z tres-
cig przepiséw przejsciowych jezeli w dniu
1 stycznia 2017 r. nie uptynat jeszcze dotych-
czasowy, 24-miesieczny, okres zatrudnienia na
podstawie kilku uméw o prace na okres prob-
ny lub na czas okreslony, obligujacy pracodaw-
ce do wydania Swiadectwa pracy, pracodawca
zobowiazany jest do wydania tacznego Swia-
dectwa pracy za poprzednie zakoriczone okre-
sy zatrudnienia w ciggu 6 miesiecy od dnia
wejscia w zycie ustawy. Przed uptywem tego
pbtrocznego terminu pracownik moze ztozy¢
pisemny wniosek o wydanie zalegtego Swia-
dectwa pracy. W takiej sytuacji pracodawca
powinien w ciggu 7 dni wyda¢ odpowiednie
Swiadectwo pracy. Ustawodawca zdecydowat,
ze Swiadectwo pracy za okres zatrudnienia na
podstawie umowy o prace na okres probny lub
na czas okreslony, trwajacej w dniu wejscia
w zycie ustawy, powinno by¢ wydane zgodnie
Z nowymi przepisami.

Forma umowy o wspétodpowiedzialnosci
materialnej pracownikéw
Za mienie powierzone

Kolejng zmiang wprowadzong przez pakiet
100 zmian dla firm jest doprecyzowanie prze-
pisu dotyczacego umowy o wspotodpowie-
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dzialnosci materialnej pracownikéw zgodnie
z ugruntowanym stanowiskiem doktryny i ju-
dykatury, tj. zastrzegajac dla tej umowy wymog
formy pisemnej pod rygorem niewaznosci.
Zgodnie z aktualnym brzmieniem art. 125 § 1
kp umowa o wspoétodpowiedzialnosci mate-
rialnej za mienie powierzone, zawarta przez
pracownikéw z pracodawcg, jest niewazna, je-
Sli nie zostata zawarta na pismie. Do uméw
o wspétodpowiedzialnoéci materialnej pra-
cownikéw trwajacych w dniu 1 stycznia 2017 r.
maja zastosowanie przepisy art. 125 § 1 zda-
nie drugie w brzmieniu dotychczasowym, czy-
li wymagajacych formy pisemnej bez jedno-
znacznego zastrzezenia rygoru niewaznosci.

Wydtuzenie terminéw
na wniesienie odwotania

Korzystng zmiang dla pracownikéw jest nowe-
lizacja art. 264 kp, ktéra wydtuzyta i ujednolici-
ta do 21 dni terminy na wniesienie odwotan do
sadu pracy. Funkcjonowanie réznych terminow
(7-dniowych i 14- dniowych) na ztozenie od-
wotania powodowato pomytki i czesto stano-
wito zbyt krotki czas na rozwazne przygotowa-
nie pozwu. Obecnie odwotanie od wypowie-
dzenia umowy o prace wnosi sie do sadu pracy
w ciggu 21 dni od dnia doreczenia pisma wy-
powiadajacego umowe o prace, a nie jak byto

Wiecej o autorze

to dotychczas w terminie 7 dni. Przedtuzony z
14 do 21 dni zostat réwniez termin,
w ktérym pracownik moze zaskarzy¢ rozwigza-
nie z nim umowy o prace bez wypowiedzenia.
Ponadto pracownik, ktéremu doreczono zawia-
domienie o odmowie przyjecia do pracy, ma,
w $wietle obowigzujacych przepiséw, 21 dni
na wniesienie do sadu pracy zgdania nawigza-
nia umowy o prace.

Obowigazujace od nowego roku przepisy pakie-
tu 100 zmian dla firm wprowadzity istotne
zmiany w prawie pracy. Pracodawcy powinni
zwrdci¢ szczegblng uwage na zmiany w wy-
dawaniu $wiadectw pracy oraz pamietac, by
w pouczeniach oswiadczenia o rozwigzaniu
umowy o prace wskazywac 21-dniowy termin
na ztozenie odwotania do sadu.
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Dominika Figuta
radca prawny

Ukonczyta studia prawnicze na Uniwersytecie Jagiellonskim oraz dodatkowo techniczne na Akademii Gérniczo-Hut-
niczej w Krakowie. Do$wiadczenie zawodowe zdobywata w miedzynarodowej kancelarii prawnej, $wiadczac ustugi
gtownie dla klientow z sektora duzych przedsiebiorstw. W ramach prowadzonej dziatalnosci gospodarczej swiadczy
ustugi prawne firmom i organizacjom pozarzgdowym, takze w zakresie wtasnosci intelektualnej, prawa nieruchomo-
sciiprawa pracy. Reprezentuje klientéw przed sgdami i organami administracji publicznej. Wpisana na liste radcow
prawnych Okregowej Izby Radcéw Prawnych w Warszawie (nr wpisu WA-9698).



Co nowego na rynku pracy

Redakcja

W koncu, po 25 latach sie tego doczekalismy. Polacy przestali sie bac¢ bez-

robocia.

Optymistyczne oceny sytuacji
na rynku pracy

Prawie dwie trzecie Polakéw jest przekona-
nych o mozliwosci znalezienia pracy. Odsetek
negatywnych opinii o rynku pracy w Polsce
spadtz 49% do 25% w ciggu roku. To najnow-
sze dane z sondazu CBOS. ,Obecne opinie s3
najlepsze w historii, co koresponduje z najniz-
sz notowana przez GUS rejestrowang stopa
bezrobocia po 1990 r." — zauwazajg autorzy
raportu. W stosunku do lutego 2017 r. oceny
sytuacji na lokalnych rynkach pracy nieco sie
poprawity. Obecnie 65% badanych (od lute-
go wzrost o 5 p.p.) twierdzi, Ze w ich miejsco-
wosci lub okolicy mozna znalez¢ prace. 24%
respondentéw ocenia, ze trudno jest znalez¢
jakakolwiek prace, a 6% nie widzi zadnych
szans na zatrudnienie. ,Uwzgledniajac zréz-
nicowania terytorialne, mozna stwierdzi¢, ze
obecnie przekonanie o dostepnosci zatrud-
nienia cechuje przede wszystkim mieszkan-
cow wojewddztwa lubuskiego i zachodniopo-
morskiego, natomiast opinie wskazujgce na
znaczne trudnosci ze znalezieniem pracy wy-
razaja gtéwnie respondenci z wojewodztw Swie-
tokrzyskiego i podlaskiego, a w dalszej kolej-
nosci takze lubelskiego i kujawsko-pomorskie-
go" —wskazuje CBOS. Sondaz przeprowadzono
miedzy 2 a 9 marca 2017 r. na liczacej 1020
0s6b reprezentatywnej probie losowej doro-
stych mieszkancow Polski.

Rolnicy potrzebujg coraz wiecej
pracownikéw, ale chetnych brakuje
od dawna

Polska wies od lat ma problemy ze znalezie-
niem pracownikéw sezonowych, cho¢ stawki
regularnie id3 w gére. Wedtug wyliczen Insty-
tutu Ekonomiki Rolnictwa i Gospodarki Zywie-
niowej w ciggu roku az jedna trzecia gospo-

darstw indywidualnych musi zatrudni¢ pra-
cownikéw sezonowych. tacznie potrzeba ok.
500 tys. 0s6b. Wiekszos¢ ofert dotyczy zatrud-
nienia na 50 dni.

Do niedawna sytuacje ratowali Ukraincy, ale
obecnie czesS¢ z nich wybrata prace w mia-
stach, gdzie czekaja oferty w ustugach, sprze-
dazy, budownictwie czy transporcie. Stawki s3
wyzsze, 3 praca lzejsza. Niektérych skusita
oferta z innych krajéw, np. Czech.

Jak podaje PAP sekretarz stanu w Minister-
stwie Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej Sta-
nistaw Szwed poinformowat, ze od 2006 r.
obowigzuje w naszym kraju uproszczona pro-
cedura uzyskiwania zezwolen do prac sezono-
wych dla obywateli szesciu panstw: Ukrainy,
Motdawii, Biatorusi, Gruzji, Rosji i Armenii. Wy-
starczy, ze osoba poszukujaca pracownikow
ztozy w powiatowym urzedzie pracy oswiad-
czenie o zamiarze zatrudnienia.

Wiceminister Szwed zaznaczyt, ze taka proce-
dura powoduje jednak naduzycia i resort pracy
zamierza zmienic przepisy, aby uszczelnic ten
system. W 2016 r. ztozono 1,3 mln oswiadczen,
w tym chec zatrudnienia w rolnictwie zgtosito
337 tys. pracodawcéw (stanowi to 26%
wszystkich oswiadczen).

Wiceszef resortu pracy powiedziat, ze projek-
towana nowelizacja ustawy o promodji zatrud-
nienia wkrétce trafi pod obrady Rady Mini-
strow. Wdraza ona unijne przepisy.

Ptaca za godzine pracy w Polsce
trzykrotnie nizsza niz w krajach Unii

Jak podat Eurostat, koszt pracy w Unii Euro-
pejskiej wahat sie w 2016 r. od 4,4 euro do
42 euro za godzine. Najnizszy byt w Butgarii
i Rumunii, najwyzszy w Danii i Belgii.
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Jeszcze wyzsze koszty pracy i wynagrodzenia
sa w Norwegii, ktéra do Unii nie nalezy. Sred-
ni koszt wynagrodzenia (wytaczajac admi-
nistracje publiczng i rolnictwo) wynosit
w Unii 25,4 euro, zas w eurolandzie 29,8 euro.
W przemysle koszt Sredni w UE wynosit
26,6 euro, a w eurolandzie — 32,6 euro. W ustu-
gach byto to — odpowiednio — 25,81 28,7 euro,
a w budownictwie - 23,3126,1 euro.

Koszt pracy to wynagrodzenie oraz obcigzenia,
np. sktadki emerytalne i inne. Udziat kosztéw
pozaptacowych w koszcie pracy wynosit w UE
srednio 23,9%, a w strefie euro 26%. Najniz-
szy byt na Malcie (6,6%), a najwyzszy we Fran-
Gji-332%.

Koszt wynagrodzen za godzine wynosit w ubie-
gtym roku w Polsce 7 euro, czyli przeszto trzy-
krotnie mniej niz srednio w Unii Europejskiej
(w tym w Wielkiej Brytanii). Z powodu spadku
kursu ztotego w ubiegtym roku wynagrodzenia
liczone w euro nie wzrosty. Mozemy sie jednak
pocieszy¢, ze z powodu Brexitu w Wielkiej Bry-
tanii spadty o0 10%.

Rosng koszty pracy w branzy ochroniarskiej

Branza ochroniarska w Polsce sukcesywnie ro-
$nie, chociaz jej rozwoj hamujg zmiany legisla-
cyjne. Osktadkowanie umoéw-zlecen i pod-
wyzszenie stawki godzinowej przektada sie na
wzrost kosztéw ustug ochroniarskich. Rozwia-
zaniem moga by¢ nowe technologie. Coraz
wieksza popularnoscia ciesza sie zautomaty-
zowane systemy alarmowe i monitoring, ktory
moze by¢ przy okazji skutecznym narzedziem
wsparcia dla marketingu i sprzedazy.

Jak szacuje globalna agencja doradcza Deloit-
te, w tym roku polski rynek ochrony fizycznej
urosnie o0 12%, przekraczajac wartos¢ 8 mld zt.
Firmy ochroniarskie, chcac optymalizowac ko-
szty swojej dziatalnosci, musza szukaé nowych
i innowacyjnych rozwiazan technologicznych.
Firmy. ktére oferujg klientom zintegrowany
system monitoringu o wszechstronnym zasto-
sowaniu, licza na to, ze automatyzacja okaze
sie w czesci odpowiedzig na obecne bolaczki
branzy i znaczny wzrost kosztéw pracy.

Automat zamiast cztowieka

Wedtug raportu zespotu DELab Uniwersytetu
Warszawskiego i serwisu Gumtree z badania

przeprowadzonego na rynku polskim najbar-
dziej narazone na automatyzacje sg nastepuja-
ce sektory: przemyst i przetworstwo, sprzedaz
i handel oraz biura i urzedy, gdzie pracuje po-
nad 5 mln oséb.

W Polsce automatyzacja zagrozonych jest
40% zawodow, w krajach OECD — 57%. Réz-
nica wynika z tego, ze nasz kraj jest mniej roz-
winiety technologicznie niz Zachod i zmiany
przyjda do nas poézniej.

Ale s3 tez zawody, oparte na kreatywnosci
i empatii, ktérym automatyzacja nie zagraza.
A zatem ciagle beda poszukiwani na rynku
chocby terapeuci, psycholodzy, pielegniarki, le-
karze, opiekunowie do dzieci czy wyktadowcy.

Dobrowolna rotacja

Jak wynika z badania firmy rekrutacyjnej Antal
International Sp. z 0.0, srednio firmy notuj3
wskaznik rotacji dobrowolnej na poziomie
10,8%.

Z kolei wedtug raportu miedzynarodowej sieci
firm audytorsko-doradczych KPMG dla 77%
zarzadzajacych dziatami personalnymi i 73%
cztonkéw zarzadow najwiekszym wyzwaniem
mijajgcego roku bedzie zatrzymanie pracowni-
kéw w firmie. Tylko 4% respondentéw nie wy-
mienito utrzymania pracownikéw jako kluczo-
wego elementu polityki personalnej w 2017 r.

Wyzwanie roénie wraz z liczebnoscia firmy. Spo-
$réd organizacji zatrudniajgcych ponad 1 tys.
pracownikéw co czwarta doswiadczyta w mi-
nionym roku dobrowolnej rotacji na poziomie
ponad 20%. Sytuacja odwrotna ma miejsce
w matych organizacjach, w ktorych pracuje do
50 o0s6b. Niskim poziomem dobrowolnej rotacji,
do 5%, wykazuje sie co druga taka firma.

+Wojna" na ptace

Na rynku handlowym trwa obecnie regular-
na wojna ptacowa. Po raz pierwszy od wzno-
wienia w Polsce gospodarki rynkowej pracow-
nicy sklepdw przestaja by¢ tania sitg robocza.
Teraz mogg liczy¢ na coroczne kilkuprocen-
towe podwyzki, a w niektdrych sieciach pensje
zmieniaja sie nawet co pot roku.

Wczesniej Lidl ogtosit, ze pensja osoby roz-

poczynajacej prace wyniesie od 2550 zt do
3300 zt brutto (gorne widetki dotycza Warsza-



wy), czyli bedzie wyzsza o 150-500 zt w po-
rownaniu z zesztym rokiem. Po dwoch latach
zatrudnienia ma to byc¢ juz 3-3,8 tys. zt brutto.
Tak byto rok temu. O podwyzki walczg rowniez
zwigzkowcy z Tesco.

Rywalizacja o pracownika to tymczasem spory
problem dla sieci handlowych z polskim kapi-

Co nowego na rynku pracy

tatem oraz matych sklepéw. Polacy kontroluja
co najwyzej Sredniej wielkosci firmy handlowe.
Na zatozenie wiekszych nie mieli kapitatu.

Z danych GUS wyraznie wynika, ze im mniej
0s6b zatrudnia firma handlowa, tym gorzej
ptaci (najnizsze wynagrodzenia s3 w firmach
zatrudniajacych do 19 oséb).

a1

O
72
o
4
-l
<
=
-
==
<t

L% R ¥ ¥




92

O
2
o
4
-
<
=
-
=
<

Rynek Pracy nr1/2017 (160)

Co nowego w urzedach pracy

Redakcja

Niskie bezrobocie sprawia, ze urzedy pracy moga sie skupic¢ na osobach dtu-

gotrwale bezrobotnych.

Ponad 510 mln ztotych na aktywizacje
mazowieckiego rynku pracy

Powiatowe urzedy pracy na Mazowszu otrzy-
maty z Funduszu Pracy prawie 370 mln zt na
dziatania utatwiajace osobom bezrobotnym
powr6t na rynek pracy. To o prawie 30 mln zt
mniej niz w roku ubiegtym, poniewaz bez-
robocie spada i w grudniu 2016 r. w reje-
strach pozostawato 189 tys. bezrobotnych,
czyli o 27 tys. 0s6b mniej niz rok wczes-
niej. W wiekszosci powiatéw pienigdze s3
przeznaczone na aktywizacje dtugotrwale
bezrobotnych, wymagajacych intensywnego
i wszechstronnego wsparcia w powrocie na
rynek pracy. W 2016 r., dzieki srodkom z Fun-
duszu Pracy, aktywizowano 107 627 bezro-
botnych: ze stazy skorzystato 23 853 bez-
robotnych, szkolen — 11 680, prac interwen-
cyjnych — 7426 bezrobotnych, refundacji
wynagrodzen oséb do 30. roku zycia — 6076
bezrobotnych, dofinansowania na podjecie
dziatalnosci gospodarczej — 5252, a robdt
publicznych — 4066 bezrobotnych.

W 2017 r. kontynuowany jest trzyletni pro-
gram ,Praca dla mtodych”, adresowany do
mtodych bezrobotnych. W jego ramach praco-
dawcy moga ubiegac sie o refundacje czesci
kosztow poniesionych na wynagrodzenia, na-
grody oraz sktadki na ubezpieczenia spotecz-
ne za zatrudnione osoby do 30. roku zycia.
W ubiegtym roku powiatowe urzedy pracy
na Mazowszu miaty na ten cel 70 mln ztotych,
3 w tym roku i przysztym — po 120 mln zt.
W 2016 r. z programu skorzystato 4774 ma-
zowieckich pracodawcéw, ktérzy zatrudnili
6671 bezrobotnych do 30. roku zycia.

Edukacja zawodowa a rynek pracy

Od wielu lat Wojewodzki Urzad Pracy w Po-
znaniu na podstawie danych o zarejestrowa-

nych bezrobotnych prowadzi monitoring za-
wodéw deficytowych i nadwyzkowych. Od
dwoch lat prowadzone jest tez badanie ,Baro-
metr zawodow”, ktére uwzglednia rzeczywista
relacje popytu do podazy na rynku pracy
w poszczegblnych powiatach. Jest to krot-
koterminowy szacunek zapotrzebowania na
pracownikéw w okreslonych zawodach. We-
dtug danych ,Barometru zawodéw" na rok 2017
wskazano na poziomie regionu 40 zawodow
deficytowych, gdzie przewazajgca grupe sta-
nowig zawody wymagajace wyksztatcenia za-
wodowego. To pracownicy branz: informatycz-
nej, logistyczno-transportowej, budowlanej,
$redni personel medyczny. Na drugim biegu-
nie s pedagodzy, technicy ekonomii, specja-
lisci technologii zywnosci i zywienia, politolo-
dzy, historycy i filozofowie praz pracownicy
biur podrozy.

Obcokrajowcy na pomorskim rynku pracy

Od dwoch lat na rynku pracy obserwujemy
lawinowy wzrost zainteresowania pracodaw-
cow zatrudnianiem obcokrajowcéw. Na przy-
jazd do Polski i prace w naszym kraju decydu-
je sie coraz wiecej 0s6b z zagranicy. W woje-
wodztwie pomorskim w 2016 r. na podstawie
oswiadczen o zamiarze wykonywania pracy bez
koniecznosci zezwolenia na prace byto zatrud-
nionych 67 395 obywateli Republiki Armenii,
Republiki Biatorusi, Republiki Motdawii, Fede-
racji Rosyjskiej, Gruzji i Ukrainy. Dla porow-
nania w roku wczesniejszym zarejestrowano
25270 oswiadczen, natomiast w 2014 r. —
5789 oswiadczen. Prace na terenie woje-
wddztwa pomorskiego najchetniej podejmuja
obywatele Ukrainy, w catym 2016 r. stanowili
oni ponad 93% wszystkich oSwiadczen.

Zdecydowanie najczesciej na terenie woje-
wddztwa pomorskiego w 2016 r. zatrudniani



byli mezczyzni, stanowili okoto 3/4 wszyst-
kich cudzoziemcéw. Najliczniejsza grupe wie-
kowa stanowili cudzoziemcy w wieku 20-40
lat (niecate 50% osSwiadczen).

W catym ubiegtym roku na podstawie oSwiad-
czeh o zamiarze wykonywania pracy bez ko-
niecznosci zezwolenia na prace, cudzoziemcy
najczesciej byli zatrudniani w budownictwie
(26,1% miejsc pracy), nieco mniej oswiadczen
dotyczyto sekcji przetworstwo przemystowe
(23,8% miejsc pracy) oraz dziatalno$¢ w za-
kresie ustug administrowania i dziatalnos¢
wspierajaca (23,3% miejsc pracy). Wiekszos¢
cudzoziemcéw (84,8%) wykonywata prace
w na podstawie uméw cywilnoprawnych (umo-
wa-zlecenie, umowa o dzieto), przewaznie
w zawodach nalezacych do wielkich grup za-
wodoéw: pracownicy przy pracach prostych
(46,9% miejsc pracy) oraz robotnicy prze-
mystowi i rzemiedlnicy (33% miejsc pra-
cy). Oswiadczenia najczesciej wystawiano na
okres od 3 do 6 miesiecy (86,8%).

Wzmocnic wolontariat wsréd oséb 50+

W dniach 21-22 lutego br. we Francji odbyta
sie druga wizyta w ramach projektu partner-
skiego Erasmus+ ,Sposoby wzmacniania idei
aktywnego starzenia sie poprzez wolontariat”
(.Ways to enhance active aging through vo-

Co nowego w urzedach pracy

lunteering — WEActiveVol"), koordynowanego
przez Wojewddzki Urzad Pracy w Katowicach.
W spotkaniu udziat wzieli przedstawiciele
organizacji partnerskich z Litwy (Stowarzysze-
nie Inicjatyw Sieciowych, Asociacija ,Iniciaty-
vu tinklas”), Wegier (Krajowe Centrum Wolon-
tariatu, Onkéntes Kézpont Alapitvany), Stowa-
cji (Centrum Wolontariatu, Centrum dobrovol-
nictva), Rumunii (Centrum Wolontariatu, Cen-
trul de Voluntariat Cluj-Napoca). Organizato-
rem wizyty byto Stowarzyszenie E-Seniors.

Celem projektu jest wzmocnienie wolontaria-
tu os6b powyzej 50. roku zycia poprzez euro-
pejska wymiane doswiadczen i dobrych prak-
tyk. Realizacja drugiej wizyty projektowej za-
ktadata: analize regulacji prawnych i danych
statystycznych dotyczacych wolontariatu w kra-
jach organizacji partnerskich; poznanie wybra-
nych metod pracy z wolontariuszami w obsza-
rze rekrutacji i szkolen; poznanie dobrych
praktyk zwigzanych z wolontariatem oséb po-
wyzej 50. roku zycia; omdwienie biezacych
kwestii z obszaru zarzadzania projektem. Po-
nadto podczas spotkania grupa partnerska
zrealizowata sesje warsztatowa dotyczaca
wymiany informacji, wiedzy i doswiadczen na
temat sposobow diagnozowania predyspozy-
¢ji 0s6b powyzej 50. roku zycia do wykonywa-
nia pracy wolontariackiej.

o tym.

Jesli w Waszym Urzedzie stawiacie na
innowacyjne rozwiazania, organizujecie
ciekawe konferencje, poinformujcie nas

Nasz adres: rynek.pracy@ipiss.com.pl
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Determinanty zatrudnienia i bezrobocia
w teoriach rynku pracy

VV N ASTE P N YM I Co warunkuje poziom i zmiany zatrudnienia oraz bezrobocia?

Zajmuje sie tym kazdy interesujacy sie rynkiem pracy. Zajmuje
N U M E RZ E sie tym takze ekonomia jako nauka spoteczna, a teoretyczne

w jej ramach rozwazania pozwalaja na systematyzacje
podejs¢ naukowych z jednej strony, z drugiej za$ — maja
wymiar czysto uzytkowy. W ostatecznym bowiem wypadku
winny podpowiadac rozwigzania przyjazne dla rynku pracy

i wszystkich jego aktorow.
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