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Determinanty bezrobocia os6b

mtodych w Polsce

TEMAT Trafne okreslenie czynnikéw determinujacych bezrobocie oraz
N U M E RU dtugotrwate bezrobocie, w tym rowniez wsrod oséb w mtodym
wieku, moze pomoc we wczesnej identyfikacji oséb zagrozonych
przynaleznos$cia do tych grup.

Wiecej w numerze

statystycznej w badaniach zawodow deficytowych

Autorka prezentuje mozliwosci wykorzystania wielowymiarowej
analizy statystycznej w badaniach zjawisk zwigzanych z rynkiem pracy,
w szczeg6lnosci w klasyfikacji zawodow deficytowych.

Wiecej w numerze

\ Wykorzystanie metod wielowymiarowej analizy

POLECAMY
ROWNIEZ

Specjalne strefy ekonomiczne — nowe otwarcie?

W pierwszych latach funkcjonowania specjalne strefy ekonomiczne byty
przede wszystkim instrumentem likwidacji bezrobocia. Obecnie zaktada
sie, ze ich celem podstawowym sg nowe ,wysokojakosciowe” inwestycje.
Przyjmuje sie tez, ze zmiana jakosci inwestycji przyczyni sie do zmiany
jakosci zatrudnianych pracownikow.

Wiecej w numerze

 Ministerstwo Rodziny,

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

Thomas Alva Edison
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Stowo wstepne

Drodzy Czytelnicy,

cieszymy sie, czytajac informacje na temat systematycznie
malejacego bezrobocia w kraju, ale to nie znaczy, ze znik-
nat problem niedopasowania strukturalnego popytu i po-
dazy na rynku pracy. Jego skutkiem jest bardzo grozne
bezrobocie dtugotrwate, szczegblnie jesli spotyka osoby
mtode, dopiero wkraczajace na rynek pracy. Trudna sytu-
acja mtodziezy na rynku pracy ma wiele przyczyn, ale tak-
ze wiele mozliwosci poprawy jej sytuacji — tym kwestiom
chcielismy poswieci¢ nieco wiecej uwagi w tym numerze
.Rynku Pracy”.

Duze szanse na polepszenie sytuacji ludzi mtodych na
rynku pracy maja akademickie biura karier, ktére moga
dopoméc w ksztattowaniu kompetencji mtodziezy stu-
denckiej, aby zmniejszy¢ zgtaszany przez pracodawcéw
problem niedopasowania kompetencyjnego kandydatéw

prof. dr hab. Bogustawa Urbaniak
redaktor naukowa numeru

Profesor doktor habilitowana nauk eko-
nomicznych w dziedzinie ekonomii.

do pracy, takze tych z wyzszym wyksztatceniem. Byc¢
moze praca wolontariacka bytaby dla mtodziezy szansa
na zdobycie kompetencji, ktére okazatyby sie przy-
datne na rynku pracy. Jednak — jak mozna wnioskowac
z lektury jednego z zamieszczonych artykutéw — powody,
dla ktérych ludzie mtodzi angazuja sie w te dziatalnosé,

Dyrektor Instytutu Ekonomik Stoso-
wanych i Informatyki oraz kierownik
Katedry Pracy i Polityki Spotecznej na
Wydziale Ekonomiczno-Socjologicznym
Uniwersytetu to6dzkiego. Ma wielolet-
nie doswiadczenie w pracy naukowej
w obszarach: ekonomia rynku pracy,
zarzgdzanie zasobami ludzkimi i po-

lityka spoteczna.

a nastepnie zniecheceni rezygnuja z niej, sg dosc¢ zto-

zone i zastuguja na odrebne analizy. Praca w organizacji

pozarzgdowej jest niewatpliwie dobra okazja do rozwiniecia kompetencji przydatnych pozniej
w pracy zawodowej.

W sukurs dziataniom zmierzajgcym do skutecznego zmniejszenia bezrobocia, szczeg6lnie
w niektorych regionach kraju, przyszedt w ciggu minionych 20 lat rozw6j specjalnych stref eko-
nomicznych. Niestety, relatywnie niewielki w nich udziat miaty projekty inwestycyjne zwigzane
z wysoko zaawansowanymi technologiami. Ma sie to zmienic i przedsiebiorcy beda zachecani do
inwestowania w nowoczesng dziatalnos¢, co przyniesie lepsze jakoSciowo, nowoczesne miejsca
pracy. Rodzi sie juz teraz pytanie, co zrobi¢, aby pracodawcy nie napotkali na bariery deficytu
odpowiednio przygotowanych, zmotywowanych mtodych pracownikéw. Albowiem niskiemu bez-
robociu juz obecnie towarzyszy, zwtaszcza odczuwalny w niektdrych czesciach kraju (przywotany
w naszym numerze przyktad wojewodztwa podlaskiego), wyrazny deficyt chetnych do pracy
w niektérych zawodach i specjalnosciach w branzach i sektorach wojewo6dztwa podlaskiego.

Mamy nadzieje, ze prezentowany numer naszego kwartalnika zacheci Panstwa do lektury i pobu-
dzi do refleksji nad tym, ze jesli nawet sytuacja na rynku pracy jest wzglednie dobra (stosunkowo
niska i spadajaca stopa bezrobocia), to nie oznacza, ze znikaja problemy strukturalne.

Bogustawa Urbaniak
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Kazdy pracodawca predzej czy p6zniej
bedzie musiat postawié na mtodych

Stanistaw Szwed
sekretarz stanu

w Ministerstwie Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej

Jaka jest Pana zdaniem sytuacja mtodych
0s6b na rynku pracy?

Sytuacja ludzi mtodych poprawia sie, ale jest
to nadal grupa, ktéra wymaga szczegblnego
wsparcia. Rok 2018 jest pigtym z kolei, w kto6-
rym notujemy systematyczny spadek liczby
zarejestrowanych bezrobotnych oraz stopy
bezrobocia rejestrowanego. Korzystnym zmia-
nom towarzyszy réwniez poprawa sytuacji
mtodych ludzi, ale jest to dalej grupa, ktdra
wymaga szczegblnego wsparcia. Tylko 35%
mtodych w wieku 14-24 lata jest aktywnych
zawodowo. Niski tez jest wskaznik zatrudnie-
nia, bo tylko 29,8%. Ogoélny wskaznik bezro-
bocia w IV kwartale 2017 r. wynidst 14,8%,
ale juz w marcu biezacego roku zharmonizo-
wana stopa bezrobocia 0s6b do 25. roku zycia
to 13,8%; wartos¢ nizsza od Sredniej w Unii
Europejskiej o 1,8 p.p. Maleje udziat mto-
dych bezrobotnych wsréd ogbtem zarejestro-
wanych, a dynamika spadku poziomu rejestro-
wanego bezrobocia 0s6b mtodych jest zdecy-
dowanie korzystniejsza niz pozostatych bez-
robotnych. Jest to szczeg6lnie istotne, zwa-
zywszy ze do korica 2000 r. osoby do 25. roku
zycia stanowity ponad 30% bezrobotnych,
podczas gdy na koniec marca 2018 r. byto to
12,1%. Réwniez systematycznie spada liczba
zarejestrowanych bezrobotnych do 30. roku
zycia.

Jak ocenia Pan skuteczno$¢ aktywizacji skie-
rowanej do osé6b mtodych?

Poprawa sytuacji na rynku pracy to efekt m.in.
wysokiej liczby ofert pracy, jakimi dysponu-
ja urzedy pracy, oraz intensywnej aktywizacji
bezrobotnych, w tym mtodych, ktérzy na mocy
obowigzujacych regulacji prawnych maja sta-
tus 0s6b bedacych w szczegblnej sytuacji na

rynku pracy. Do poprawy sytuacji mtodych
ludzi przyczynity sie réwniez realizacje pro-
graméw ,Praca dla mtodych” oraz ,Gwarancje
dla mtodziezy”.

Mtodzi ludzie stanowig grupe, na ktorej akty-
wizacje potozono szczegblny nacisk, o czym
$wiadczy ich 47,2% udziat w ogblnej licz-
bie aktywizowanych. Mtodzi najczesciej po-
dejmuja staz i szkolenia, ale rowniez prace,
ktorej koszt jest refundowany pracodawcy.
W | kwartale 2018 r. staz u pracodawcy pod-
jeto 19,7 tys. 0os6b do 30. roku zycia, w tym
12,4 tys. os6b do 25. roku zycia, a szkolenia
2,9 tys. 0s6b do 30. roku zycia, w tym 1,6 tys.
0s6b do 25. roku zycia.

W 2016 r. z powodu podjecia pracy w ramach
refundacji wyrejestrowano z ewidencji bez-
robotnych 56,5 tys. 0s6b do 30. roku zycia,
a w 2017 r. kolejne 55,3 tys. oséb. Dzieki tej
formie co 5 aktywizowany mtody bezrobotny
podjat prace.

Ponadto od 1 stycznia 2014 r. osoby do
25. roku zycia, a od 1 stycznia 2016 r. osoby
do 30. roku zycia s3 objete programem ,Gwa-
rancje dla mtodziezy”. W latach 2014-2016
do programu weszto 2,8 mln mtodych ludzi,
z ktérych ponad potowa podjeta staze, szko-
lenia i prace.

Na jakie bariery w wejsciu na rynek pracy na-
potykaja mtodzi ludzie?

S3 to najczesciej i niezmiennie nieodpowied-
nie kwalifikacje zawodowe i brak doswiad-
czenia. To powoduje, ze mtodzi przegrywaja
w konkurencji ze starszymi pracownikami,
ktoérych kompetencje i przydatno$¢ do pracy
zostaty juz zweryfikowane przez rynek.



Stanistaw Szwed

Jednak to nie tylko ,twarde”, zawodowe umie-
jetnosci stanowig wyzwanie. Coraz czesciej
pracodawcy skarzg sie na bardzo stabo rozwi-
niete ,miekkie” umiejetnosci mtodych ludzi,
takie jak: umiejetnosc¢ pracy w zespole, umie-
jetnos¢ organizacji czasu, logiczne myslenie,
czy umiejetnos¢ samodzielnego rozwigzywa-
nia problemow.

Niemniej, méwiac o barierach we wchodzeniu
na rynek pracy, nalezy zauwazyc¢, ze z indywi-
dualnego punktu widzenia najwieksza prze-
szkodg jest zawsze konkurencja ze strony in-
nych pracownikéw (réowniez tych mtodych).
Wraz z ciagta poprawa sytuacji na rynku pra-
cy i zmiang demograficzna ta bariera robi sie
coraz mniej dokuczliwa.

Nalezy podkresli¢, ze tym osobom mtodym,
ktére z roznych przyczyn doswiadczajg pro-
bleméw na rynku pracy, urzedy pracy oferujq
wsparcie w uzyskaniu oczekiwanych przez
pracodawcéw umiejetnosci i kwalifikacji po-
przez oferowane szkolenia, staze oraz przygo-
towanie zawodowe dorostych.

Co ma najwiekszy wptyw na nabywanie odpo-
wiednich kompetencji przez osoby mtode?

Przede wszystkim nalezy zdefiniowac stowo
.kompetencje”. W jezyku potocznym termi-
ny: kompetencje, umiejetnosci, kwalifikacje,
uprawnienia i obowigzki, stosuje sie zamien-
nie. Pojecia te powinno sie jednak odrézniac.
| tak, w dokumencie strategicznym Perspekty-
wa uczenia sie przez cate zycie przyjeto, iz ter-
min ,kompetencje” oznacza ,faktyczng wiedze
i umiejetnosci oraz zdolnosci ich wykorzysty-
wania w zmieniajacych sie warunkach zycia".
Z kolei ,kwalifikacje” to ,kompetencje ocenio-
ne i zaswiadczone przez witasciwe instytucje”.

Ustawa z 22 grudnia 2015 r. o Zintegrowanym
Systemie Kwalifikacji definiuje kompetencje
spoteczne, jako rozwiniete w toku uczenia sie
zdolnosci ksztattowania wtasnego rozwoju oraz
autonomicznego i odpowiedzialnego uczest-
niczenia w zyciu zawodowym i spotecznym,
z uwzglednieniem etycznego kontekstu wtas-
nego postepowania.

Wptyw na nabywanie odpowiednich kompe-
tendji, rozumianych w kategoriach przywota-

KKazdy pracodawca predzej czy pdzniej....

nych powyzej, ma wiec przede wszystkim wy-
chowanie w rodzinie, w szkole, czy Srodowisko
wzrostu mtodego cztowieka.

Wybor kierunku ksztatcenia zawodowego (na-
bywania kwalifikacji) stanowi wypadkowa m.in.
takich czynnikéw, jak: zainteresowania, szan-
se podjecia nauki w danym zawodzie czy
studiow na okreslonym kierunku, a po6zniej
mozliwos¢ podjecia pracy, oferta szkot, jakosc
ksztatcenia i szkolenia, wysokos¢ wynagro-
dzen, czy nawet odlegtos¢ od miejsca zamiesz-
kania. Kierunek uzyskanego wyksztatcenia ma
wptyw na powodzenie na rynku pracy, choc
obok niego licza sie takze zdobyte umiejetno-
$ci, doswiadczenie zawodowe i osobowos¢
poszukujgcego pracy.

Nadal duza liczba mtodych ludzi podejmuje
studia wyzsze i tym samym zaréwno wsréd
ludnosci ogbtem, jak i w poszczegblnych gru-
pach, ze wzgledu na aktywnos¢ ekonomiczna
wzrasta odsetek oséb legitymujacych sie dy-
plomami wyzszych uczelni. Jednak ukoncze-
nie szkoty wyzszej w dzisiejszych czasach,
przy stosunkowo wysokim nasyceniu rynku
specjalistami z wyzszym wyksztatceniem, nie
jest juz gwarantem szybkiego uzyskania za-
trudnienia, cho¢ oczywiscie nadal zwieksza
szanse.

Czy stabe strony pokolenia Y — np. nieche¢ do
podporzadkowania sig, nizsza lojalnos¢ czy
dazenie do uzyskiwania wysokiego wynagro-
dzenia — majg istotny wptyw na sytuacje oséb
mtodych na rynku pracy?

Rynek pracy, jak kazdy rynek, rzadzi sie pra-
wem popytu i podazy. Pomimo ze niektore
cechy przypisywane tzw. pokoleniu Y s3 nega-
tywnie odbierane przez czes¢ pracodawcow,
nie moga sobie oni pozwoli¢ na rezygnacje
z mtodych pracownikéw, gdyz najzwyczajniej
pozostang odcieci od zasobdw pracy.

KKazde przedsiebiorstwo, kazda jego komoérka,
jest w stanie wypracowac sobie model funk-
cjonowania, w ktérym zostang uwzglednione
potrzeby i preferencje pracownikéw w roz-
nych grupach wiekowych. Dzi$ nazywa sie to
age management i stanowi istotny aspekt za-
rzadzania i organizacji pracy.
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Duza cze$¢ pokolenia NEET (biernych spo-
tecznie) to ludzie mtodzi. Jak to zmieni¢?

.Pokolenie NEET" to niefortunne sformutowa-
nie —abstrahujac od socjologicznego wymiaru
tego, co konstytuuje ,pokolenie”, pokolenie to
zawsze grupa oséb w zblizonym wieku. Tym
samym ci mtodzi ludzie nie moga by¢ tylko
,.Czescig" pokolenia. Odpowiadajac na pyta-
nie, co mozna zrobi¢ dla mtodych os6b nale-
z3cych do kategorii NEET, uwazam, ze mozli-
wie najpetniej zrealizowa¢ program ,Gwaran-
cji dla mtodziezy”, czyli zapewnic im jakosciowo
dobre oferty zatrudnienia, dalszego ksztatce-
nia, przyuczenia do zawodu lub stazu w ciggu
4 miesiecy od zakonczenia ksztatcenia formal-
nego lub utraty pracy. Program ,Gwarancje dla
mtodziezy” dziata od 1 stycznia 2014 r, a zak-
tualizowano go w 2015. Na jego podstawie
skrécono czas, w jakim publiczne stuzby za-
trudnienia s3 zobowigzane do przedstawienia
oferty pracy lub dziatan aktywizacyjnych oso-
bie do 25. roku zycia z 6 do 4 miesiecy. Pro-
gram opiera sie na funkcjonowaniu 4 podsta-
wowych filaréw wsparcia dla ludzi z kategorii
NEET: urzedoéw pracy, Ochotniczych Hufcow Pra-
cy, projektow wytanianych w konkursach na
szczeblu centralnym i regionalnym oraz progra-
mu pozyczkowego realizowanego przez Bank
Gospodarstwa Krajowego.

Czy akademickie biura karier majg istotny
wptyw na zmiane sytuacji absolwentéw na
rynku pracy?

Tak, uwazam, ze akademickie biura karier (ABK)
sq duzym wsparciem dla absolwentéw szkét
wyzszych, bo jak wiadomo, dostarczaja stu-
dentom i absolwentom informacji o rynku pra-
cy i mozliwosciach podnoszenia kwalifikacji
zawodowych; zbieraja, klasyfikujg i udostep-
niaja oferty pracy, stazy i praktyk zawodowych;
prowadzg bazy danych studentéw i absolwen-
tow uczelni zainteresowanych znalezieniem
pracy oraz pomagaja pracodawcom w aktyw-
nym poszukiwaniu pracy.

Centra informacji i planowania kariery zawo-
dowej wojewodzkich urzeddéw pracy maja
obowigzek wspotpracy z ABK przy opracowy-
waniu, aktualizowaniu i upowszechnianiu in-
formacji zawodowych. Natomiast Ministerstwo

Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej nie gro-
madzi informacji na temat sytuacji absolwen-
tébw na rynku pracy, poniewaz miedzy inny-
mi to zadanie realizuje od 2011 r. Rzecznik
Praw Absolwenta, powotany przy Ministerstwie
Nauki i Szkolnictwa Wyzszego, $cisle wspot-
pracujacy z ABK.

Czy uwaza Pan, ze osoby mtode sg dyskrymi-
nowane na rynku pracy przez pracodawcow
ze wzgledu na brak doswiadczenia zawodo-
wego?

Istotnie, mtodzi ludzie czesto napotykajq pro-
blemy z wejsciem na rynek pracy po zakoh-
czeniu etapu nauki. Jak juz wspomniatem, jest
to zwigzane przede wszystkim z brakiem do-
$wiadczenia zawodowego lub z niedostoso-
waniem posiadanej wiedzy i umiejetnosci do
potrzeb pracodawcéw. Pracodawcy, majac wy-
bér, wolg zatrudniac tych, ktérzy posiadaja juz
doswiadczenie zawodowe i praktyczne umie-
jetnosci potrzebne do wykonywania pracy. Dla-
tego tez od wielu lat osoby bezrobotne maja
mozliwos¢ uzyskania niezbednego doswiad-
czenia zawodowego w trakcie stazy finanso-
wanych z Funduszu Pracy.

Ta forma aktywizacji zawodowej pozwala z jed-
nej strony mtodym bezrobotnym uzyskac ocze-
kiwane przez pracodawce doswiadczenie za-
wodowe i umiejetnosci, a z drugiej — pracodaw-
ca zyskuje mozliwos¢ przygotowania sobie
petnowartosciowego pracownika odpowiada-
jacego jego potrzebom.

Oczywiscie dostrzegamy pewne niedoskona-
tosci w obecnie realizowanych stazach, ale pra-
cujemy nad rozwigzaniami, ktére podniosa ja-
kos¢ ofert i poprawig skutecznos¢ stazu jako
narzedzia, ktére utatwia ptynne wejscie mto-
dych ludzi na rynek pracy.

Czy wieksza mobilnos¢ mtodych moze znie-
checaé¢ pracodawcéw do ich zatrudnienia?
Czy moga3 sie oni ba¢, ze mtodzi tatwiej rezy-
gnuja z pracy?

Kazdy pracodawca, ktéry chce rozwijac swojq
firme, potrzebuje nowych pracownikéw i pre-
dzej czy po6zniej bedzie musiat postawic¢ na
tych najmtodszych. Motywacje pracownikow
iich gotowos¢ do rezygnacji z pracy moga by¢
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rézne, jednak najwazniejszymi z nich pozo-
staja zawsze: wysokos¢ wynagrodzenia, stabil-
nos¢ zatrudnienia i perspektywy awansu za-
wodowego.

Stad pracodawcy beda musieli zadba¢ o te
sfery i przedstawic oferte, przekonujaca mto-
dych do dtuzszego zwigzania sie z firmq. Waz-
ne jest w tym konteksécie budowanie partner-
skiej relacji z pracownikiem i wieksza otwar-
tos¢ na rozwigzania godzace zycie zawodowe
i prywatne.

Dlaczego tak mato jest przedsiebiorcow wsréd
0s6b mtodych? Jak to zmieni¢?

Kierowane do mtodych do 29. roku zycia in-
strumenty rynku pracy, czyli dofinansowanie
na podjecie dziatalnosci gospodarczej, reali-
zowane przez urzedy pracy, oraz pozyczki na
rozpoczecie dziatalnosci gospodarczej, udzie-
lane przez Bank Gospodarstwa Krajowego
w ramach programu ,,Pierwszy biznes — Wspar-
cie w starcie”, maja utatwi¢ osobom mtodym
rozpoczecie aktywnosci zawodowej. W ramach
programu mozna otrzymac pozyczki niskoopro-
centowane na podjecie dziatalnosci gospo-
darczej czy na tworzenie nowych miejsc pracy
dla osob bezrobotnych. Poza tym program
przewiduje bezptatne szkolenia i doradztwo
dla wnioskodawcow pozyczek z zakresu apli-
kowania o pozyczke, sporzadzania biznesplanu
itp. oraz pozyczkobiorcow na temat np. prowa-
dzenia ksiegowosci, przepisow podatkowych,
prowadzenia biznesu. W latach 2014-2017
udzielono tacznie 1845 pozyczek na kwote
ponad 117 mln zt. Firmy powstate w wyniku
wsparcia przez program notuja bardzo wyso-
ki poziom ,przezywalnosci” — w 18 miesiecy
od utworzenia caty czas funkcjonuje ponad
95% firm powstatych w 2014 r,, ponad 91%
dziatalnosci zatozonych w 2015 r. oraz 96%
firm powstatych w roku 2016. W | kwartale
2018 r. udzielono natomiast 74 pozyczek oso-
bom do 29. roku zycia na tacznag kwote ponad
5 mln zt.

Jednorazowe srodki na podjecie dziatalnosci
gospodarczej s3g istotnym instrumentem od-
dziatywania na lokalne rynki pracy. Ta forma
wsparcia jest czesto szansg dla oséb zagro-
zonych wykluczeniem z rynku pracy, nieposia-

KKazdy pracodawca predzej czy pdzniej....

dajacych wtasnych funduszy na powr6t do
aktywnoséci zawodowej na obszarach, gdzie
z uwagi np. na strukture przedsiebiorstw, do-
minacje sektora rolniczego o niskiej produk-
tywnosci nie ma duzych szans na uzyskanie
zatrudnienia.

Czy droga do poprawy sytuacji mtodych na
rynku pracy nie powinno by¢ ksztatcenie du-
alne (naprzemienne)?

Wysokiej jakosci ksztatcenie dualne moze by¢
bardzo skutecznym sposobem zdobycia wy-
ksztatcenia zawodowego, a jednoczesnie inte-
gracji na rynku pracy. Nalezy zauwazy, ze kraje,
w ktérych ten rodzaj wyksztatcenia jest po-
wszechny (np. Niemcy, Austria), notuja znacz-
nie nizsze wskazniki bezrobocia mtodziezy,
niz wynosi $rednia UE.

W Polsce forma ksztatcenia dualnego jest za-
trudnianie mtodocianych pracownikéw w celu
przygotowania zawodowego. Ten rodzaj zdo-
bywania kwalifikacji zawodowych jest wspie-
rany finansowo srodkami z Funduszu Pracy.
W 2017 r. koszty refundacji poniesione z Fun-
duszu Pracy wyniosty prawie 246 mln zt, ze
wsparcia skorzystato 35 tys. pracodawcow,
ktorzy otrzymali refundacje za 135 tys. mto-
docianych pracownikéw.

Od 2009 r. z Funduszu Pracy jest wyptacana
pracodawcom obligatoryjna dotacja za wy-
ksztatcenie mtodocianego po zakonczeniu przy-
gotowania zawodowego (wczesniej finanso-
wana z budzetu). W 2017 r. dofinansowanie to
wyniosto prawie 252 mln zt.

Czy doradztwo zawodowe petni dzi$ istotng
role w znalezieniu pracy przez mtodych ludzi?

Pragne zwréci¢ uwage, ze w Polsce przygo-
towaniem mtodziezy szkolnej do wejscia na
rynek pracy zajmuje sie resort edukacji.
Szczego6towe regulacje prawne w tym zakre-
sie naleza do kompetencji ministra wtasciwe-
go do spraw oswiaty i wychowania. Natomiast
Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spo-
tecznej odpowiada za realizacje polityki pan-
stwa w zakresie promocji zatrudnienia, tago-
dzenia skutkéw bezrobocia oraz aktywizacji
zawodowej 0s6b dorostych powyzej 18. roku
zycia.

9

(o]
<
=
S
=




10

(o]
=
=
S
=

Rynek Pracy nr2/2018(165)

Powiatowe urzedy pracy sSwiadczg ustugi po-
radnictwa zawodowego dla os6b bezrobot-
nych i poszukujacych pracy. Dodatkowo przy
wojewddzkich urzedach pracy funkcjonuja
Centra Informacji i Planowania Kariery Zawo-
dowej (CliPKZ), ktére oferujg pomoc w plano-
waniu kariery zawodowej dla wszystkich oséb
powyzej 18. roku zycia, ktore nie s zarejestro-
wane w powiatowych urzedach pracy.

Poradnictwo zawodowe w urzedach pracy jest
Swiadczone w formie porad indywidualnych,
grupowych, szkolen z zakresu umiejetnosci
poszukiwania pracy, indywidualnej informacji
zawodowej i grupowych spotkan informacyj-
nych. Obowigzujace przepisy prawne umoz-
liwiaja réwniez prowadzenie poradnictwa za-
wodowego na odlegtos¢ z wykorzystaniem
systeméw teleinformatycznych oraz telefonu,

Stanistaw Szwed

i

_|

majac na uwadze zmiany wynikajace z nowych
potrzeb klientéw urzedéw pracy, zwigzanych
z rozwojem technologii informatycznych oraz
coraz bardziej powszechnym dostepem do
internetu.

Nalezy podkresli¢, ze w 2017 r. z ustug po-
radnictwa indywidualnego skorzystato blisko
54 tys. 0oséb do 25. roku zycia, natomiast
z poradnictwa grupowego — prawie 11 tys.
Jak wida¢, pomimo stosunkowo dobrej sy-
tuacdji na rynku pracy, ustugi poradnictwa za-
wodowego odgrywaja dla wielu mtodych oséb
bezrobotnych wazna role. W duzej mierze jest
to spowodowane szybko zmieniajaca sie sy-
tuacja na rynku pracy i potrzebg wsparcia
w wyborze wtasciwej Sciezki zawodowe].

Rozmawiata: Matgorzata Zdancewicz

Sekretarz stanu w Ministerstwie Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej. Ukoriczyt Krakow-
ska Szkote Wyzsza im. Andrzeja Frycza Modrzewskiego, Wydziat Prawa i Administracji
Publicznej, oraz Wyzszg Szkote Administracji w Bielsku-Biatej. Pracowat w Fabryce Pit
i Narzedzi ,Wapienica” S.A. w Bielsku-Biatej. Byt zastepca przewodniczagcego NSZZ ,Soli-
darno$¢” Region Podbeskidzie. Poset na Sejm RP IlI, V, VI, VI i obecnej VIII kadencji.

W parlamencie pracowat w Komisji Polityki Spotecznej i Rodziny, Podkomisji statej ds.
nowelizacji kodeksu pracy i Podkomisji statej ds. rynku pracy, a takze w Komisji Nadzwy-

czajnej ds. zmian w kodyfikacjach. Wyrézniony nadawanym przez ,Tygodnik Solidarnos¢”
tytutem ,Cztowiek Roku 2006" oraz Nagroda im. Haliny Krahelskiej za osiggniecia w zakresie ochrony pracy, ochro-

ny zdrowia w Srodowisku pracy.



Determinanty bezrobocia os6b mtodych

w Polsce

Kamila Kaczmarczyk
Wyzsza Szkota Gospodarki
w Bydgoszczy

Trafne okreslenie czynnikdéw determinujgcych bezrobocie oraz dtugotrwate?
bezrobocie, w tym réwniez wsréd osé6b w mtodym wieku, moze poméc we
wczesnej identyfikacji oséb zagrozonych przynaleznoscia do tych grup.

Wstep

Mimo znacznej poprawy sytuacji na polskim
rynku pracy bezrobocie nadal zajmuje wazne
miejsce w polityce gospodarczej kraju. Jest
ono tym wiekszym wyzwaniem, im dtuzej oso-
by bezrobotne poszukuja zatrudnienia. Szcze-
gbélnie naglacym problemem jest dtugotrwata
forma bezrobocia, zwtaszcza woéwczas, gdy
dotyczy ona oséb mtodych, ktére czesto po
raz pierwszy wchodza na ten rynek. W tym
artykule, zgodnie z obowigzujgcym ustawo-
dawstwem (Ustawa z dnia 14 marca 2014 r.
o0 zmianie ustawy o promogji...), za osobe mto-
da? uznaje sie jednostke do 30. roku zycia.

Celem artykutu jest okreslenie determinant
bezrobocia i dtugotrwatego bezrobocia mto-
dziezy w Polsce. Aby podjac probe jego reali-
zadji, wykorzystano zaréwno analize literatury
przedmiotu, jak i wyniki modelowania ekono-
metrycznego. Oszacowania modelu logitowe-
go zostaty oparte na danych dotyczacych oséb
w wieku od 15 do 29 lat, pochodzacych z bazy
Badania Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci —
BAEL (IV kwartat 2014 r.).

Przyczyny bezrobocia mtodziezy

Powodoéw zmiany poziomu bezrobocia wsréd
mtodziezy nalezy doszukiwac sie w przyczy-
nach bezrobocia ludnosci w wieku produkcyj-
nym, takich jak m.in.: zmiany demograficzne,
wzrost znaczenia automatyzacji w procesie pro-
dukcji, zwiekszanie kosztow pracy, znaczna

aktywnos$¢ zwigzkow zawodowych oraz zbyt
wysoki poziom swiadczen dla oséb bezrobot-
nych. | cho¢ wzrost ogélnego poziomu bezro-
bocia zazwyczaj pocigga za sobg zwiekszenie
stopy bezrobocia 0séb mtodych, to nie jest
jedynym zrédtem trudnej sytuacji mtodziezy
na rynku pracy. Miedzynarodowa Organizacja
Pracy (MOP) wsréd barier wejscia os6b w wieku
do 30. roku zycia na rynek pracy (rysunek 1)
rozroznita te, ktére lezg po stronie podazo-
wej i po stronie popytowej. W pierwszej z tak
okreslonych grup nalezy uwzgledni¢ niedopa-
sowanie umiejetnosci technicznych i nietech-
nicznych. Do barier po stronie popytowej moz-
na zaliczy¢ problem dyskryminacji oséb mto-
dych przez pracodawcédw, wynikajacy czesto
z ich niecheci do zatrudniania os6b bez do-
$wiadczenia zawodowego, oraz zbyt wolny przy-
rost miejsc pracy, bedacy wynikiem uwarunko-
wan gospodarczych kraju (Kabaj 2012, s. 9).

Jak mozna zauwazy¢, czesc¢ barier lezy po obu
stronach rynku pracy; mowa tu o nieodpo-
wiednim dopasowaniu ofert pracy, zbyt stabej
informacji, braku dostepu do kapitatu, ktory
mogtby przyczyni¢ sie do zwiekszenia liczby
podejmowanych dziatalnosci gospodarczych.

* Z uwagi na to, ze kazda osoba dtugookresowo bezrobot-
na jest rowniez bezrobotna dtugotrwale, pojecia te beda
uzywane zamiennie.

2 Mimo réznic akcentowanych gtéwnie przez instytucje
gromadzace dane statystyczne, pojecia mtodych (oséb
mtodych) i mtodziezy beda stosowane w prezentowa-
nym artykule jako synonimy.
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Rysunelk 1. Bariery wejscia mtodziezy na rynek pracy

Kluczowe bariery po stronie podazowej

g Niedopasowanie
~§ a umiejetnosci technicznych
£ 2
o 2
L 9 . . . -
E @ Niedopasowanie umiejetnosci
o ) )
25 nietechnicznych
Q.
2
c
©
32
vl
I~
3 Stabe informowanie
a.

Zrédto: MOP 2010, s. 54.

Wyznaczone przez MOP bariery s3 adekwatne
do sytuadji, w jakiej znajduje sie badana gru-
pa. Rozwazajac kwestie ograniczonego doste-
pu do informacji, nalezy zauwazy¢, ze mtodzi
czesto nie znaja warunkéw panujacych na
rynku pracy, aktualnych ofert pracy, a takze
wymagan stawianych przez pracodawcéw. Ma-
ja ponadto trudnos¢ w odnalezieniu sie w przy-
stugujgcych im formach pomocy, np. sko-
rzystanie z doradztwa zawodowego. Waznym
aspektem przemawiajacym na niekorzy$¢ mto-
dych jest catkowity brak lub ograniczone do-
Swiadczenie zawodowe. Niedostatek prak-
tycznych umiejetnosci u mtodziezy powoduje,
Ze pracodawcy klasyfikuja te grupe jako pra-
cownikéw o obnizonej wydajnosci pracy. Za-
trudnienie takich oséb czesto taczy sie z ko-
niecznoscig doszkalania. Rosnace koszty zatrud-
nienia i brak pewnosci co do efektéw potencjal-
nych szkolen przyczyniaja sie czesto do podije-
cia decyzji o zatrudnieniu pracownika z odpo-
wiednim doswiadczeniem zawodowym.

Nieodpowiednie dopasowanie

Brak dostepu do kapitatu

Kluczowe bariery po stronie popytowej

Gospodarka o wolnym
przyroscie miejsc pracy

Dyskryminacja pracodawcéw

doeud eu jAdod |
Auemolnwnys jJAdod

ofert pracy

Jsoujejeizp
9okfeuAzoodzol
Aolwpod

Na podstawie opinii naukowcédw mozna oce-
ni¢, ze waznym czynnikiem komplikujgcym mto-
dziezy znalezienie zatrudnienia sg niewystar-
czajace umiejetnosci, niezbedne do wykony-
wania konkretnej pracy. Istotng role odgrywa
tu system ksztatcenia (Krynska 2013, s. 94).

Szerszego pogladu na kwestie trudnej sytuacji
mtodych na rynku pracy dostarcza analiza lite-
ratury przedmiotu. Podkresla sie, ze gorsze po-
tozenie tej grupy wynika réwniez z cykliczno-
$ci bezrobocia. Okresowos¢ ta jest wynikiem
podejmowania przez mtodych zatrudnienia
do prac podstawowych. Stanowiska te w obli-
Czu recesji s3 ograniczane i znaczna czgsc
mtodych traci swoje etaty (Gorlich, Stepanok
i Al-Hussami 2013, s. 4).

Kolejnym elementem, istotnym z punktu wi-
dzenia niniejszych rozwazan, jest mobilnos¢
mtodych. Osoby te czesto nie posiadajg zobo-
wigzan rodzinnych i w zwigzku z tym s3 znacz-
nie bardziej sktonne do rezygnacji z zatrud-



Kamila Kaczmarczyk

nienia. Pracodawcy, majac to na uwadze, oba-
wiaja sie zainwestowaé w mtodych i zazwyczaj
preferuja w tym przypadku powierzenie pracy
osobie majacej obowiazki rodzinne, ktéra nie
moze pozwoli¢ sobie na czeste zmiany miej-
sca zatrudnienia (Kwiatkowska 2012, s. 129).

Ostatnim rozwazanym aspektem bedzie kwe-
stia ograniczen w podejmowaniu dziatalnosci
gospodarczej przez osoby mtode. Czesty brak
zdolnosci kredytowych, zbyt maty dostep do
rozlegtych sieci biznesowych oraz minimalna
znajomos¢ uwarunkowan instytucjonalnych
utrudniaja mtodym podjecie dziatalnosci go-
spodarczej. Programy, ktérych zadaniem jest
wspieranie przedsiebiorczosci wsréd oséb mto-
dych, czesto niweluja robwniez wspomniane
bariery (Coenjaerts i in. 2009, s. 123).

Szczeg6lne uwarunkowania potozenia
o0s6b mtodych na rynku pracy

Potozenie os6b mtodych na rynku pracy jest
wypadkowga wielu czynnikéw. Jednym z nich
s3 wspomniane bariery wejscia tej grupy na
rynek pracy. Nie bez znaczenia jest réwniez
wiek i czesto zwigzane z nim zmiany zycio-
we. W literaturze przedmiotu mozna znalez¢
zjawisko nazwane kryzysem 1/4 zycia, ktory
odnosi sie bezposrednio do grupy badanej
w prezentowanym artykule. Zgodnie z t3 kon-
cepcja osoby w wieku od 20. do 30. roku zy-
cia przezywajg negatywne stany emocjonal-
ne zwigzane gtéwnie z przejsciem z systemu
edukacji na rynek pracy. Najczesciej kryzys

Determinanty bezrobocia 0s6b...

ten wiaze sie z (Wrzesien 2010, s. 37): wraze-
niem osamotnienia, niepokojem dotyczacym
przysztosci, kryzysem wtasnej tozsamosci,
ograniczeniem zycia towarzyskiego, obnizong
samooceng, trudnoscia w znalezieniu zatrud-
nienia adekwatnego do poziomu wyksztatce-
nia (Wincenciak 2016, s. 11), a takze proble-
mem w osiggnieciu niezaleznosci finansow-
ej oraz niezadowolenia z przebiegu aktualnej
kariery zawodowej (Kaczmarczyk 2016, s. 25).

Jak juz wspomniano, do gtéwnych przyczyn
powstania kryzysu 1/4 zycia nalezy zaliczy¢
zmiany zyciowe. Ponadto, co moze wynikac
rowniez z sytuacji, jakich doswiadczajg mtodzi
w tym czasie, wyrdznia sie tu brak wyraznie
uksztattowanych perspektyw, co moze wpty-
wac na zniechecenie i ograniczenie aktywno-
$ci mtodych oso6b (Thorspecken 2005, s. 121).

Zniechecenie mtodziezy do aktywnosci zawo-
dowej jest jednym z czynnikéw wptywajacych
na przynaleznosc tej grupy do pokolenia NEET
(biernych spotecznie). Akronim NEET pocho-
dzi od zwrotu not in employment, education or
training, a stopa NEET jest miernikiem uzupet-
niajacym informacje uzyskane dzieki podsta-
wowym wskaznikom dotyczacym mtodziezy
na rynku pracy. Miara ta ukazuje, jaki procent
0s6b mtodych pozostaje jednoczesnie poza
zatrudnieniem, systemem edukacji oraz szko-
len. Czynniki determinujace udziat badanej
grupy w populacji biernych spotecznie, wraz
z podziatem na poziom mikro, mezo i makro,
zaprezentowano w tabeli 1.

Tabela 1. Czynniki wptywajace na wystapienie biernosci spotecznej u os6b mtodych

POZIOM MIKRO

— nizsze poczucie wartosci oraz skutecznosci podejmowania
dziatan

- niedostrzeganie swoich atutéw

- brak wiary we wtasne mozliwosci

—aspoteczne podejécie do otoczenia, zamykanie sie w sobie
- niskie kompetencje spoteczne
— poczucie dyskryminacji

— pesymistyczne nastawienie do rzeczywistosci
—nieporadno$¢ w trudnych sytuacjach zyciowych

- zwiekszona dezorientacja

- stan zawieszenia

- brak sprecyzowanych celéw

- odwlekanie wejscia w doroste zycie

- kryzys tozsamosci zwigzany z przejsciem z edukacji na rynek pracy

Samoocena

Kontakty ze spoteczenistwem

Zaradnosé

Zjawisko wytaniajacej sie
dorostosci
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Tabela 1. Czynniki wptywajace na wystapienie biernosci spotecznej u 0séb mtodych (cd.)

— zbyt niska motywacja, brak satysfakcji

Sktonno$¢ do podejmowania
dziatania podczas nauki,

jak i poszukiwania pracy (szkole, pracy)

- niechec¢ do pracy, podejmowania wysitku
—brak umiejetnosci do przystosowania w nowym srodowisku

- zbyt wysoki poziom stresu

— obojetnos¢ wychowawcza rodzicow

Czynniki rodzinne

- préba kompensacji uczu¢ rodzicielskich ekonomicznymi dobrami,

w konsekwencji czego mtodzi wybieraja zycie bez obowigzkéow

POZIOM MEZO

—brak zachecenia uczniéw do zdobywania wiedzy i umiejetnosci
oraz zaangazowania podczas lekcji
—znudzenie i niezadowolenie ze szkoty wptywa na decyzje

Instytucje szkolne

0 wczesniejszym opuszczeniu szkoty oraz o zaprzestaniu
aktywnosci zaréwno w szkole, jak i pracy

- brak indywidualnego podejscia do uczniow
—nieumiejetno$¢ radzenia sobie nauczycieli ze zjawiskami

patologicznymi, zarébwno wewnatrz szkoty, jak i poza jej murami

POZIOM MAKRO

Czynniki
spoteczno-ekonomiczne

Zrédto: Rybicka 2014, 5. 109-110.

Wazne znaczenie w przypadku rozpatrywanej
grupy ma réwniez aspekt pokoleniowy. Zgod-
nie z podziatem miedzygeneracyjnym mto-
dzi naleza do pokolenia Y (Borges i in. 2010,
s. 570-576). | cho¢ mozna rozrdzni¢ wiele za-
let tego pokolenia, takich jak: znajomos¢ no-
woczesnych technologii, znaczna elastycznosc,
czesto dobra znajomos¢ jezykdéw obcych, wy-
sokie wyksztatcenie, to wiele cech stanowi
jego wade, np.: nieche¢ do podporzadkowania
sie, nizsza lojalnos¢ czy dazenie do uzyskiwa-
nia wysokiego wynagrodzenia (Doraczyriska
2012, s. 59-60; Stachowska 2012, s. 36-37;

Tabela 2. Mocne i stabe strony pokolenia Y

— spowolnienie gospodarcze zwigzane z kryzysem
— spoteczna utrata nadziei na znalezienie pracy
— propagowanie tendencji do dtugiego zamieszkiwania u rodzicow

Gadomska-Lila 2015, s. 28-29). W tabeli 2
przedstawiono szersze ujecie mocnych i sta-
bych stron pokolenia Y.

Czynniki indywidualne determinujace
przynaleznos¢ mtodych do bezrobocia
i dtugotrwatego bezrobocia

Celem omawianego badania byto okreslenie
determinant bezrobocia i dtugotrwatego bez-
robocia mtodziezy. Bazg wykorzystang do osza-
cowania modeli logitowych byty dane z Bada-
nia Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci (BAEL),
obejmujace IV kwartat 2014 r. Z ogbtu 0s6b

Mocne strony Stabe strony

Znajomos¢ nowych technologii

Zadaniowe podejscie do pracy

Niezaleznosc i ambicja

Stawianie na osobisty rozwdj

Nastawienie na zmiany i innowacyjnos¢
Wysoka samoocena, jasne okreélenie oczekiwan

Duze zaangazowanie w prace, ktdra interesuje
i daje satysfakcje

Duze znaczenie reputacji firmy i dobrej
atmosfery w pracy

Dbanie o rownowage praca-zycie

Zrédto: Stachowska, 2012, s. 39

Niechec¢ do podporzadkowywania sie regutom
Postawa roszczeniowa wobec pracodawcy
Potrzeba statej informacji zwrotnej i stymulacji
Trudnosci w kontaktach bezposrednich
Sktonnos$¢ do ryzyka

Problemy z przyjmowaniem krytyki

Mniejsza sktonnos¢ do lojalnosci

Wtasny komfort i wygoda zamiast poswiecenia
sie dla pracodawcy
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biorgcych udziat w badaniu wyszczegélniono
te, ktére naleza do przedziatu wiekowego 15—
29 lat. W pierwszym oszacowaniu zaprezento-
wano czynniki indywidualne, determinujace
bezrobocie 0s6b mtodych, pod warunkiem ze
osoba jest aktywna zawodowo. Oznacza to, ze
probe statystyczng stanowity osoby mtode
aktywne zawodowo, natomiast badang — oso-
by bezrobotne. W przypadku drugiego osza-
cowania identyfikowano czynniki determinu-
jace przynaleznos¢ do dtugotrwatego bezro-
bocia. Préba statystyczna byli mtodzi bezro-
botni, natomiast badana grupa ci z nich, ktérzy
byli dtugotrwale bezrobotni. Weryfikacje mo-
deli przeprowadzono na podstawie tablicy
trafnosci, zawierajacej szereg wzoréw na pro-

Determinanty bezrobocia 0s6b...

centowa trafnos¢ prognozowania (Kufel 2011,
s.150).

Baza danych BAEL obejmowata 14 795 obser-
wacji 0sé6b w wyznaczonym przedziale wieku.
Osob aktywnych zawodowo byto 7162, wérdd
ktérych 1168 to bezrobotni (307 oséb dtugo-
okresowo poszukuje zatrudnienia) (Kaczmar-
czyk 2016, 5. 98).

W tabeli 3 zaprezentowano strukture ludnosci
0s6b w wieku 15-29 lat w Polsce w IV kwar-
tale 2014 roku. Jak mozna zauwazy¢, w gru-
pie tej dominowali mezczyzni, osoby w wieku
25-29 lat, stanu wolnego, z wyksztatceniem
gimnazjalnym lub ponizej, zamieszkujace ob-
szary wiejskie oraz bez stazu pracy.

Tabela 3. Struktura populacji mtodych w wieku 15-29 lat w Polce w IV kwartale 2014 roku

wedtug ptci
Wyszczegélnienie . Préba og()l'em . Kobiety. ' Mqiczyz’n'i
liczba | udziat (%) | liczba | udziat (%) | liczba | udziat (%)
ogbtem 14795 100,00 7 215 48,77 7 580 51,23
15-17 lat 2 864 19,36 1380 48,18 1484 51,82
% 18-19 lat 2103 14,21 1001 47,60 1102 52,40
= 20-24 lata 4 856 32,82 2381 49,03 2 475 50,97
25-29 lat 4972 33,61 2 453 49,34 2519 50,66
= Lg - wolny/wolna 12 210 82,53 5555 45,50 6 655 54,50
At zonaty/zamezna 2585 17.47 1660 64,22 925 35,78
wyzsze 2758 18,64 1760 63,81 998 36,19
= 1 ?&i;aea}ggowe 2524 | 1706 | 1063 | 42,12 1461 57,88
% f)rge(iggeksztathce 2726 | 1843 | 1564 | 57,37 | 1162 | 42,63
§~ ;gafaod d”;sfee 1601 | 1082 510 | 31,86 1091 68,14
ig;ggfizgjal”e 5186 | 3505 | 2318 | 4470 | 2868 | 5530
g &2 miasto 7531 5090 | 3775 | 5013 3756 49,87
g %% wies 7264 49,10 3 440 47,36 3824 52,64
brak 7 430 50,22 3 840 51,68 3590 48,32
g do 5 lat 5277 35,67 2 567 48,65 2710 51,35
™ | 6-10 lat 1876 12,68 745 39,71 1131 60,29
7 11-15 lat 212 1,43 63 29,72 149 70,28

Zrodto: Kaczmarczyk 2016, s. 99.
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Tabela 4. Zestaw zmiennych objasniajacych wykorzystanych w badaniach

CECHY SPOLECZNO-DEMOGRFICZNE

PLEC (PLEC*) WIEK
1 -kobieta |0 - mezczyzna** WIEK_I** 15-19 lat
STAN CYWILNY (ST_CYW*) WIEK_II* 20-24 lata
1-- zamezna/zonaty | O — wolny/wolna** WIEK_IIT™ 24-29 lat
CECHY CHARAKTERYZUJACE KAPITAL LUDZKI
WYKSZTALCENIE STAZ PRACY (STAZ*)
WYKSZ_|** Wyzsze 1- powyzej 5 lat | 0-o0d0do5 lat**
WYKSZ_II* policealne i srednie zawodowe
WYKSZ_II™* Srednie og6lnoksztatcace
WYKSZ_IV* zasadnicze zawodowe
WYKSZ_V* gimnazjalne i ponizej

CECHY CHARAKTERYZUJACE GOSPODARSTWO DOMOWE

TYP GOSPODARSTWA DOMOWEGO (TYP*) STOPIEN POKREWIENSTWA (ST_POK*)
1 - wieloosobowe 1- gtowa gosp. dom. O- pozostali**
CECHY CHARAKTE ACE STAN ZDROWIA

NIEPELNOSPRAWNOSC (NIEPELNOSPR*)
1 -tak 0 — nie**
HISTORIA AKTYWNOSCI ZAWODOWE]

SYTUACIA SPRZED ROKU

ROK_WCZ_PRACA** | praca
ROK_WCZ_BEZR* bezrobocie
ROK_WCZ_NAUKA* | nauka, szkolenie

ROK_WCZ_BIER* emerytura, wczedniejsza emerytura, niepetnosprawnos¢, obowiazki rodzinne,
inna forma biernosci zawodowej

CHARAKTER MIEJSCA ZAMIESZKANIA

GRUPY WOJEWODZTW?
BDB (mazowieckie, tédzkie, wielkopolskie) | wojewddztwa, w ktdrych sytuacja mtodziezy jest
bardzo dobra
DB (dolnoslaskie, pomorskie, opolskie, wojewddztwa, w ktorych sytuacja mtodziezy jest dobra

Slaskie, matopolskie)*
TRUDNA (warmirisko-mazurskie, podlaskie, | wojewddztwa, w ktérych sytuacja mtodziezy jest

lubuskie, kujawsko-pomorskie, trudna
$wietokrzyskie, zachodniopomorskie)*
B. TRUDNA (podkarpackie, lubelskie)* wojewoddztwa, w ktérych sytuacia mtodziezy jest

bardzo trudna

TYP MIEISCOWOSCI (KLM*)

0 — miasto**
POZOSTALE CECHY
REJESTRACJA W PUP (PUP¥)
1—tak 0 — nie**
* 0znaczenie zmiennej w oszacowaniach parametréw modeli ** wariant bazowy zmiennej

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie Kaczmarczyk 2016, s. 97-98.

3 Wykorzystujac zmienne: udziat oséb biernych zawodowo w wieku 15-29 lat w ogbélnej liczbie ludnosci w tym wieky,
stopa NEET oséb w wieku 15-24 lat, wskaznik zatrudnienia oséb w wieku 15-29 lat, udziat mtodych oséb bezrobotnych
w wieku 15-29 lat w ogélnej liczbie os6b w tym wieku, stopa bezrobocia 0séb w wieku 15-29, stopa dtugotrwatego bez-
robocia 0séb w wieku 15-29, skonstruowano taksonomiczng miare grupowania (grupowanie metoda trzech $rednich),
wskazujaca na podobieristwa wojewddztw pod wzgledem natezenia poszczegblnych miar odzwierciedlajgcych pozycje
mtodziezy na rynku pracy. Na jej podstawie dokonano przyporzadkowania 16 regionéw kraju do zbiorowosci o okreslonej
sytuacji mtodziezy (bardzo dobrej, dobrej, trudnej i bardzo trudnej). Szczegbtowe wyniki tego grupowania s3 zamieszczo-
ne w niepublikowanej wersji pracy doktorskiej: K. Kaczmarczyk, Biernos¢ i bezrobocie mtodziezy w Polsce, praca doktorska
na kierunku ekonomia, Uniwersytet Mikotaja Kopernika w Toruniu, Torur 2016, s. 169.
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Podczas estymacji obu modeli wykorzystano
szereg zmiennych (tabela 4), ktére podzielono
na siedem roztacznych grup: cechy spoteczno-
-demograficzne, cechy charakteryzujace kapi-
tat ludzki, cechy charakteryzujace gospodar-
stwo domowe, cechy opisujace stan zdrowia,
historie aktywnosci zawodowej, charakter
miejsca zamieszkania oraz pozostate cechy.

W celu eliminacji zmiennych z modeli petnych
do modeli z istotnymi zmiennymi niezalezny-
mi wykorzystano metode krokowa (a posterio-
ri). Przyjety poziom istotnosci wyniést a. = 0,1.

Przechodzac do oméwienia wynikéw oszaco-
wania pierwszego modelu, nalezy podkresli¢,
ze w przypadku tych obliczen wytaczono
zmienng odnoszaca sie do rejestracji w po-
wiatowym urzedzie pracy (tabela 4). Wynikato
to z przyjetej proby statystycznej, ktoéra, jak
wspomniano, stanowig mtodzi aktywni zawo-
dowo, i w zwigzku z tym zmienna ta przyjmuje
wariant ,0” dla 0s6b zatrudnionych. Zmienna
dychotomiczna w tym modelu jest okreslona
nastepujaco:

Yii= 1, jezeli osoba jest bezrobotna
i 0, jezeli osoba jest zatrudniona

Determinanty bezrobocia 0s6b...

Biorac pod uwage wyniki oszacowania mode-
lu z istotnymi zmiennymi objasniajacymi (ta-
bela 5) na podstawie wartosci ilorazu szans,
nalezy wnioskowac, ze wsréd cech, ktére
zwiekszaja prawdopodobienstwo bycia bez-
robotnym, pod warunkiem bycia aktywnym
zawodowo, s3: zamieszkiwanie w regionach
o trudnej sytuacji mtodziezy, ptec zenska,
wiek w przedziale do 24 do 29 lat, wyksztatce-
nie zasadnicze zawodowe, niepetnosprawnos¢,
sytuacja sprzed roku — bezrobocie, stan wol-
ny/wolna, posiadanie stazu pracy ponizej 5 lat
oraz niebycie gtowa rodziny.

W przypadku kolejnego modelu z oszacowan
wytaczono zmienng odnoszacg sie do sytuacji
osoby sprzed roku. Wynika to z faktu, ze oso-
by dtugotrwale bezrobotne w bazie danych
BAEL zostaty ujete jako szukajace zatrudnie-
nia 13 miesiecy i wiecej, co oznacza, ze kazda
znich przed rokiem byta bezrobotna. W zwiaz-
ku z tym dla kazdej jednostki dtugookresowo
bezrobotnej ten wariant zmiennej przyjmowat
bedzie ,1". Nalezy rowniez pamietac, ze model
ten odnosi sie do czynnikéw determinujacych
przynaleznos¢ do dtugotrwatego bezrobocia,

Tabela 5. Wyniki estymacji parametrow modelu logitowego dla bycia mtodym bezrobotnym

w Polsce

Ocena Btad Chi-kwadrat ] Iloraz

STALA -3,7669 0,2212

DB -0,1806 0,0888
B.TRUDNA 0,4197 0,1136
PLEC 0,1639 0,0855
WIEK_II 0,2810 0,1626
WIEK_II 0,6735 0,1839
ST_CYW -0,5271 0,1183
WYKSZ_II 0,3975 0,1180
WYKSZ_III 0,5179 0,1277
WYKSZ_IV 0,8611 0,1335
WYKSZ_V 0,5725 0,1606
ST_POK -0,4737 0,1323
STAZ -0,9412 0,1459
ROK_WCZ_BEZR 3,2385 0,1006
ROK_WCZ_NAUKA 2,3769 0,1244
ROK_WCZ_BIER 2,5039 0,1671
NIEPELNOSPR 0.5393 02767

Zrodto: Kaczmarczyk 2016, s. 112.

290,0737 <,0001
4,1378 0,0419 0,835
13,6533 0,0002 1,522
3,6750 0,0552 1,178
2,9861 0,0840 1,324
13,4157 0,0002 1,961
19,8655 <,0001 0,590
11,3385 0,0008 1,488
16,4429 <,0001 1,679
41,5777 <,0001 2,366
12,7047 0,0004 1,773
12,8213 0,0003 0,623
41,6249 <,0001 0.390
1036,5334 <,0001 25,497
364,8125 <,0001 10,771
224,5132 <,0001 12,230
3,7997 0,0513 1,715
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Tabela 6. Wyniki estymacji parametréw modelu logitowego dla bycia mtodym dtugotrwale
bezrobotnym w Polsce

PEIEITIE stangg?'gowy
STALA -2,9887 0,3509
DB 0,3272 0,1508
WIEK_II 1,0188 0,3218
WIEIC_III 1,4195 0,3246
WYKSZ_IV 0,5800 0,1622
WYKSZ_V 0,8160 0,2100
ST_POK -0,8285 0,3061
PUP 0,7439 0,1609

Zrédto: Kaczmarczyk 2016, s. 115.

Chi‘;\ll?llggrat Pr. > chi-kw. Islgrég
72,5251 <,0001
4,7054 0,0301 1,387
10,0220 0,0015 2,770
19,1213 <,0001 4,135
12,7873 0,0003 1,786
15,0968 0,0001 2,261
73267 0,0068 0,437
21,3634 <,0001 2,104

Tabela 7. Prognoza prawdopodobieristwa bycia bezrobotnym oraz dtugotrwale bezrobotnym

w Polsce

Tablice trafnosci

Model dla bezrobotnych

Poziom prawd. Przewidywalne

0,163 1 o Razem
. 979 189 | 1168
Empiryczne
0 1141 | 4850 5991
Razem 2120 | 5039 7159
Trafnos¢ prognozowania:
Wartosci Y=1 83,8%
Wartoséci Y=0 81,0%
tacznie (R2) 81,4%

lloraz trafien (IT) 22,0

Model dla dtugotrwale bezrobotnych

Poziom prawd. Przewidywalne

0,263 ] o Razem

i 196 111 307

Empiryczne
339 522 861

Razem 535 633 1168
Trafnos¢ prognozowania:
Wartosdci V=1 63,5%
Wartosci Y=0 60,6%
tacznie (R2) 61,5%

|loraz trafien (IT) 2,7

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie Kaczmarczyk 2016, s. 113, 115.

pod warunkiem ze osoba jest juz bezrobotna.
Dychotomiczna zmienna zalezna w tym mo-
delu ma postac:

Yoi= 1, jez'_el.i o;oba jeslt bezrobotna 13 miesiec_y i _dtuz'ej

0, jezeli osoba jest bezrobotna do 12 miesiecy

Jak mozna zauwazyc¢ (tabela 6), znaczna czesc
zmiennych w przypadku tego oszacowania
okazata sie byc nieistotna statystycznie. Wsréd
pozostatych zmiennych, uwzgledniajac war-
tosci ilorazu szans, do czynnikéw zwiekszaja-
cych ryzyko dtugookresowego bezrobocia na-
lezy zakwalifikowac: zamieszkiwanie w regio-
nach, gdzie sytuacja mtodziezy na rynku pracy
jest dobra, wiek od 25 do 29 lat, wyksztatce-
nie gimnazjalne i nizsze, niebycie gtowa rodzi-
ny, a takze rejestracja w powiatowym urzedzie
pracy.

W celu weryfikacji oszacowan modeli przed-
stawiono tablice trafnosci dla obu modeli (ta-
bela 7). Punkt odciecia (zaznaczony na tabli-
cach jako poziom prawd.), zwany optymalng
wartoscig graniczng Cramera, ustalony zostat
w taki sposéb, ze odzwierciedla faktyczny
udziat obserwacji Y= 14 w odniesieniu do catej
préby (Gruszczynski 2012, s. 91-92). W przy-
padku modelu dla bezrobotnych punkt ten
wyniost 0,163, natomiast w modelu dla dtugo-
trwale bezrobotnych - 0,263. Rozpatrujgc do-
pasowanie modeli do danych empirycznych,
nalezy wnioskowa¢, ze jest ono dobre. Po-
twierdzeniem tego moze by¢ wartos¢ ilorazéw

“ W przypadku pierwszego modelu zmienna Y przyjmu-
je wartos¢ 1, kiedy osoba jest bezrobotna, natomiast
w drugim, gdy jest dtugotrwale bezrobotna.
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trafien i tgczna trafno$¢ prognozowania. Jezeli
iloraz trafien przekroczy wartos¢ 1, a tacz-
na trafnos¢ prognozowania przekroczy 50%,
wowczas stosowanie modelu jest lepszym
rozwigzaniem niz klasyfikacja przypadkowa.
Obawy budzi fakt, ze modele maja tendencje
do przypisywania rzeczywistym ,zerom” ,je-
dynek”. Z punktu widzenia badania przyna-
leznosci do bezrobotnych i dtugotrwale bez-
robotnych wazniejsze jest, aby same faktycz-
ne ,jedynki” byty prognozowane poprawnie.
Zaréwno pierwszy, jak i drugi model spetniaja
warunki dotyczace ilorazu szans, tacznej traf-
Nnosci prognozowania oraz prognozowania rze-
czywistych ,jedynek” i w zwigzku z tym mozna
uznac, iz majg one duzg moc predykcyjna.

Podsumowanie

Osoby mtode uznane s3g za perspektywe dla
obecnych spoteczenstw, a takze catej Unii
Europejskiej. Jest to rowniez grupa o szczegol-
nym narazeniu na problem wykluczenia spo-
tecznego. Jedna z konsekwencji tej sytuacji
jest trudnos¢ w znalezieniu zatrudnienia. Po-
mimo iz mtodzi czesto posiadajg wyzsze wy-
ksztatcenie, znaja nowe technologie, s3 ambit-
ni i jednym z priorytetéw jest dla nich rozwoj
osobisty, to brak doswiadczenia zawodowe-
g0, ograniczone znajomosci w biznesie, a tak-
ze ich nieche¢ do podporzadkowania sie oraz
znaczna mobilnosc¢ nierzadko przyczyniaja sie
do decyzji pracodawcoéw o zatrudnieniu in-
nych kandydatéw. W konsekwencji problem
ze znalezieniem zatrudnienia moze spowodo-
wac opdznienie niezaleznosci finansowej 0séb
mtodych oraz ich decyzji o zatozeniu rodziny.

Badanie determinant bezrobocia i dtugotrwa-
tego bezrobocia daje mozliwos¢ okreslenia
ryzyka przynaleznosci jednostki do badanej
grupy. Osobom szczegblnie narazonym na bez-
robocie, zwtaszcza na dtugotrwate, wczesna
identyfikacja cech wptywajacych na te przy-
nalezno$¢ daje mozliwos¢ przygotowania sie
do wejscia na rynek pracy.

W artykule przedstawiono wyniki oszacowa-
nia dwoch modeli logitowych. Pierwszy model
daje mozliwos¢ okreslenia czynnikow, ktére
determinuja bezrobocie mtodziezy, pod wa-

Determinanty bezrobocia 0s6b...

runkiem ze jest ona aktywna zawodowo. Na-
tomiast drugi umozliwia identyfikacje cech
wptywajacych na przynaleznos¢ do dtugo-
trwale bezrobotnych, determinujac to byciem
bezrobotnym.

Przedstawione modele pozwalajg na okreslenie
.wzorca" osoby mtodej bezrobotnej oraz dtu-
gotrwale bezrobotnej. Najbardziej zagrozona
bezrobociem jest kobieta w wieku 25-29 lat,
zamieszkujgca w regionach o bardzo trudnej
sytuacji na rynku pracy. Pozostaje ona w for-
malnym zwigzku i nie jest gtowg rodziny. Po-
siada najwyzej piecioletni staz pracy, wy-
ksztatcenie zasadnicze zawodowe, a takze
orzeczenie o niepetnosprawnosci. Dodatkowo
przed rokiem byta bezrobotna.

Uwzgledniajac wyniki drugiego modelu, moz-
na wnioskowa¢, ze najwiekszym prawdopo-
dobieAstwem dtugotrwatego bezrobocia jest
obarczona osoba zamieszkujaca regiony o do-
brej sytuacji na rynku pracy. Jest ona w wieku
25-29 lat i nie jest gtowa gospodarstwa do-
mowego. Dodatkowym utrudnieniem jest po-
siadanie wyksztatcenia co najwyzej gimnazjal-
nego oraz sama rejestracja w PUP.
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Summary

The main aim of the article is an analysis of the specifics and determinants of youth unemploy-
ment. It presents the causes of unemployment, specific labour market conditions with regards to
the youth, and issues associated with the quarter — life crisis, generation Y, and generation NEET.
The results of the empirical research were among the key elements of the study. If we take them
into account, we can say that the main characteristics which influence the probability of young
people becoming unemployed and long-term unemployed are: age, level of education, being the
head of the family, the place of residence and what they did one year before. Moreover gender,
work experience and disability are also vital determinants of becoming unemployed.
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youth unemployment, long-term unemployment, generation Y, generation NEET
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W ostatnich latach coraz czesciej poruszany jest problem zatrudnialnosci
i niedopasowania kompetencyjnego mtodych ludzi na rynku pracy. Konieczne
jest podejmowanie dziatan na rzecz wyposazenia absolwentéw w kompeten-
cje pozadane na rynku pracy. Duza role moga tu odegrac biura karier uczelni

wyzszych.

Wstep

We wspotczesnej gospodarce obserwuje sie
coraz wieksze zapotrzebowanie na wykwalifi-
kowane kadry, ktére s3 w stanie sprostac dy-
namicznie zmieniajacym sie potrzebom wspot-
czesnosci. Kluczowym sktadnikiem kapitatu
ludzkiego organizacji s3 przede wszystkim
umiejetnosci, a nie formalny poziom wyksztat-
cenia. W wielu organizacjach dominuje podej-
Scie kompetencyjne; oczekuje sie od studen-
tow i absolwentow uczelni wyzszych okres-
lonych kompetencji ogélnych i zawodowych,
ktérych zdobycie nie jest mozliwe w toku naby-
wania wiedzy teoretycznej w ramach studiow.
Wysokie wymagania pracodawcéw wobec tej
grupy kandydatéw na rynku pracy juz na wste-
pie czesto dyskwalifikujg znaczaca jej czesc.

Rodzi to wyzwanie dla uczelni wyzszych, kté-
rych zadaniem powinno byc¢ rowniez ksztatce-
nie réznorodnych uniwersalnych i zawodo-
wych kompetencji praktycznych, tj.: komuni-
kacji, umiejetnosci rozwigzywania problemow
czy pracy zespotowej. Oprécz tych, okreslanych
jako ,miekkie”, wazne jest nabywanie kompe-

tencji zawodowych, co moze odbywac sie je-
dynie przy wspotpracy z otoczeniem bizneso-
wym uczelni.

Uczelnie powinny tez podejmowac dziatania
ukierunkowujace studentéw na budowanie ich
jednostkowej wartosci rynkowej, wzbudzanie
odpowiedzialnosci za ksztattowanie wtasnego
kapitatu kariery oraz tozsamosci profesjonalne;j.

W wielu uczelniach wyzszych tego typu dzia-
taniami zajmuja sie biura karier, ktére w coraz
wiekszym stopniu podejmuja aktywnosci na
rzecz przygotowania studentéw do zycia za-
wodowego, zgodnego z oczekiwaniami rynku
pracy.

Celem artykutu jest zaprezentowanie przykta-
du dobrej praktyki w obszarze zwiekszenia
zatrudnialnosci studentéw i absolwentéw na
rynku pracy, realizowanego przez jedna z wyz-
szych uczelni — Akademie WSB (do 15 kwiet-
nia 2018 r.— Wyzszg Szkote Biznesu w Dabro-
wie Gorniczej). Realizowane w uczelni dziata-
nia s3a skoncentrowane w projekcie pod nazwa
.3 dni studiujesz, 2 dni pracujesz”, skiero-
wanym do studentéw studidw stacjonarnych.
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Projekt wptywa skutecznie na wyposazenie
studentéw w kompetencje wymagane przez
pracodawcéw na rynku pracy. Prowadzone
dziatania jednoczesnie sprawiaja, ze juz od
pierwszego semestru studiéw studenci funk-
cjonuja réwnolegle w dwoch przestrzeniach,
w uczelni oraz na realnym rynku pracy.

Kompetencje i ich rodzaje

Poczatkowo pod pojeciem ,kompetencje” ro-
zumiano jedynie jako posiadanie formalnego
prawa do zajmowania sie w imieniu okreslo-
nej organizacji danymi sprawami i do podej-
mowania decyzji w ustalonym zakresie. Kom-
petencje oznaczaty prawng zdolnos¢ do wy-
konywania czynnosci (Oleksyn 2006). Z cza-
sem pojecie ewoluowato, poszerzajac swoj
zakres i znaczenie. Jednocze$nie wzrasta zna-
czenie kompetencji na rynku pracy.

Obecnie w wiekszosci definicji kompetencdji
podkreslane s3 trzy gtéwne elementy: wiedza,
umiejetnosci i postawy. Czasem jako czwar-
ty sktadnik dodawane s3 cechy osobowosci
(Whiddett i Hollyforde 2003; Becker i Huselid
2002). Istniejg réwniez znacznie szersze defi-
nicje. Jedna z nich wskazuje, iz kompetencje
sktadajg sie z nastepujacych podstawowych
sktadnikéw, tj.: zdolnosci, sprawnosci, umie-
jetnosci, podejmowane dziatania, zachowania,
cechy, jakosc personalna, cechy charakterystycz-
ne, osiggniecia, wyniki pracy (Bugdol 2006).
Wedtug innej kompetencje ,obejmuja wie-
dze wykorzystywana w pracy, doswiadczenie,
zdolnosci i predyspozycje do wspotdziatania
w osigganiu celdw firmy, umiejetnosci profe-
sjonalnych dziatan, etyczne wartosci kulturo-
we" (Sajkiewicz 2000).

Kompetencje s3 specyficznym zasobem czto-
wieka i wyréznia je kilka charakterystycznych
cech. Z punktu widzenia ksztattowania kom-
petencji studentow istotne jest to, ze s3: dyna-
miczne (mozna je rozwijac); zalezne od warun-
kéw zewnetrznych (np. program ksztatcenia)
oraz wewnetrznych (np. zaangazowanie studen-
ta); obserwowalne i mierzalne (mozna sprawdzi¢
ich posiadanie i poziom); synergiczne (tacze-
nie kompetencji daje lepsze efekty niz suma
kompetencji wykorzystywanych indywidual-
nie); niematerialne (trudno je uja¢ w rachunku

ekonomicznym); relatywne (maja znaczenie
w okreslonych sytuacjach zawodowych); tran-
sformowalne (moga by¢ zaadaptowane do
wykorzystania na innym stanowisku pracy);
podmiotowe (s3 wtasnoscia jednostki); wspot-
zalezne (kompetencje wptywajg na rozwoj in-
nych) (Walkowiak 2007).

Wraz z rozwojem pojecia kompetencji tworzo-
ne s3 réwniez liczne ich typologie. Najczesciej
moéwi sie o kompetencjach ,miekkich” (inter-
personalnych) oraz ,twardych” (zawodowych).
A. Pocztowski (2005) wyréznia dwa rodzaje
kompetencji: podstawowe, ktérych znaczenie
jest zasadnicze dla prawidtowego wykonania
danej pracy (np. wiedza fachowa, rozwigzywa-
nie problemdw), oraz wyrézniajace, ktére spra-
wiajg, ze dany pracownik jest bardziej efektyw-
ny niz pozostali (dotycza motywacji, wartosci
wyznawanych przez pracownika oraz postaw).

Mozna tez wyrézni¢ kompetencje kluczo-
we, specyficzne dla funkcji oraz specyficzne
dla roli (Rostowski 2004). Méwi sie rowniez
o kompetencjach spotecznych (np. komuni-
katywnos¢, praca zespotowa), osobistych (sa-
modzielno$¢, rozwigzywanie probleméw), me-
nedzerskich (budowanie zespotéw, motywo-
wanie) oraz zawodowych (umiejetnosci tech-
niczne, orientacja w biznesie) (Filipowicz 2014).

Nawigzujac do pierwszego zaprezentowanego
podziatu kompetencji, zarowno kompetencje
interpersonalne, jak i zawodowe maja duze
znaczenie w procesie poszukiwania pracy oraz
zatrudnialnosci studentéw i absolwentéw uczel-
ni wyzszych. Zadaniem uczelni powinno by¢
zatem nie tylko przekazywanie wiedzy teore-
tycznej, ale tez ksztatcenie praktyczne oraz
wspotpraca z otoczeniem spoteczno-gospo-
darczym na rzecz jak najpetniejszego przygo-
towania studentéw i absolwentéw do wejscia
na rynek pracy.

Niedopasowanie kompetencyjne
na rynku pracy

Od kilku lat na polskim rynku pracy méwi sie
o niedopasowaniu kompetencyjnym czy nie-
doborze kompetencji pracownikéw w odnie-
sieniu do oferowanych stanowisk pracy. Pro-
blem niedopasowania kompetencyjnego wy-
stepuje wdwczas, gdy wymagane kompeten-
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cje s3 dostepne na rynku pracy, jednakze
oczekiwania wobec poziomu tych kompeten-
Cji s3 wyzsze niz ich realny poziom. Innymi
stowy, mozna méwi¢ o luce kompetencyjnej
(Hogarth i Wilson 2001). Niedopasowanie kom-
petencyjne mozna rozwaza¢ w dwoch aspek-
tach, pionowym (poziom oczekiwanych kom-
petencji jest inny niz wymagany — zbyt wyso-
ki lub zbyt niski) oraz poziomym, inaczej ho-
ryzontalnym (oczekiwania dotyczace kompe-
tencji pracownika réznia sie od posiadanych)
(The Skill... 2010). Niedopasowanie moze wiec
mie¢ wymiar ilosciowy lub jakoSciowy, co
zwigzane jest z dwoma zjawiskami, przeedu-
kowaniem lub niedoksztatceniem. Mozna mé-
wi¢ rowniez o niedoborze kompetencji, ktory
wystepuje wowczas, gdy na rynku pracy brak
jest kandydatéw do pracy z kompetencja-
mi istotnymi dla pracodawcéw (McGuinness
i Bennett 2006).

O wadze problemu niedopasowania kompe-
tencyjnego $wiadczg wyniki licznych badan,
z ktérych wynika, iz pracodawcy sygnalizuja
trudnosci zwigzane z zatrudnieniem wtasci-
wych kandydatéw do pacy. Niedopasowanie
kompetencyjne znalazto sie tez na liscie naj-
bardziej wazkich wyzwan rozwoju kapitatu ludz-
kiego wedle OECD (2012).

Badanie ManpowerGroup z 2016 r. ,Niedo-
bér talentéw” pokazato, ze 45% pracodawcédw
w Polsce ma problem z pozyskaniem wtasci-
wych pracownikéw. W poréwnaniu z poprzed-
nig edycja badan problem niedopasowania
kompetencyjnego staje sie coraz powazniej-
szy. W przypadku o0séb z wyksztatceniem wyz-
szym dotyczy gtownie inzynierdw, specjali-
stow IT czy pracownikéw handlu. Istotna przy-
czyna niedoboru wtasciwych pracownikéw dla
niemal potowy badanych pracodawcéw byt
brak kompetencji ,twardych”. Inne przyczyny
to: brak dostepnych kandydatéw i brak do-
Swiadczenia oraz brak umiejetnosci komuni-
kacyjnych, czyli kompetencji ,miekkich”.

Wyniki badania w ramach V edycji projektu
.Bilans Kapitatu Ludzkiego” wskazaty, iz naj-
czestszym problemem w rekrutacji pracowni-
kéw byty nie tylko braki kompetencyjne i nie-
wystarczajace doswiadczenie zawodowe kan-
dydatoéw do pracy, ale tez niska motywacja do

W kierunku zwiekszenia zatrudnialnosci...

pracy. Pracodawcom brakowato u kandydatéw
trzech rodzajéw kompetencji: zawodowych (do
wykonywania zadan zawodowych na stanowi-
sku pracy); samoorganizacyjnych (np. samo-
dzielnos¢, przejawianie inicjatywy, chec do pra-
cy); oraz interpersonalnych (np. komunikacja,
wspotpraca w zespole) (Kocdr, Strzebonska
i Dawid-Sawicka 2015). Waznymi elementami
byty rowniez doswiadczenie kandydatow oraz
poziom i rodzaj posiadanego wyksztatcenia.

Wsrod przyczyn niedopasowania kompeten-
cyjnego wskazuje sie m.in. na niedostosowa-
nie systemu szkolnictwa do potrzeb rynku
pracy oraz brak zrozumienia pomiedzy praco-
dawcami i przedstawicielami edukacji (Barie-
ry.. 2015). W efekcie absolwenci nie zostaja
wyposazeni w wymagane na rynku pracy kom-
petencje. Nie przejawiaja tez zachowan istot-
nych z punktu widzenia pracodawcow, takich
jak motywacja do pracy czy dyspozycyjnosc.
Przede wszystkim brakuje im tez kompetencji
interpersonalnych (Gérniak 2015a).

Podsumowujac, najwiekszy deficyt w wyma-
ganych przez pracodawcéw kompetencjach
dotyczy nie tylko tych o charakterze zawodo-
wym, ale réwniez tych, ktére umozliwiajg do-
bra zaangazowang wspotprace oraz umiejet-
nos¢ dostosowania sie do potrzeb organizadji.
Podkreslany jest brak kompetencji interperso-
nalnych wptywajacych na aktywne funkcjono-
wanie w zespole pracownikow.

Niewatpliwie skutki niedopasowania kompe-
tencyjnego na rynku pracy s3 niekorzystne za-
rowno dla pracownikéw, pracodawcéw, jak tez
catego spoteczenstwa i gospodarki. Jego skut-
kiem s3 mniejsze szanse na znalezienie pracy
przez osoby poszukujace, a w przypadku 0séb
o0 zbyt wysokich kompetencjach — marnowanie
ich potencjatu oraz nieadekwatne wynagro-
dzenie. Z punktu widzenia pracodawcow nie-
dopasowanie kompetencyjne powoduje nie
tylko trudnosci w rekrutacji, ale réwniez wyzsze
wydatki na doszkalanie pracownikow.

Jednym z rekomendowanych rozwigzan pro-
blemu niedopasowania kompetencyjnego jest
ksztatcenie praktyczne, ktérego wstepnym eta-
pem powinno byc¢ rozpoznanie deficytowych
kompetencji, a nastepnie zwr6cenie na nie
uwagi zaréwno w trakcie edukacji formalnej,
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jak i1 pozaformalnej. Jak wskazano w Pro-
gramie Rozwoju Szkolnictwa Wyzszego do
2020 r.: ,Bardzo wazne jest to, by absolwenci
uczelni wyzszych byli przygotowywani do pro-
jektowania produktow, urzadzen technicznych,
technologii, przedsiewzie¢ biznesowych i spo-
tecznych oraz wdrazania rozwigzan w pracy
zespotow projektowych. Wiedza powinna by¢
organizowana wokot umiejetnosci rozwigzy-
wania problemoéw, a nie podrecznikowej re-
produkcji. Ogolnie biorac, nalezy dazy¢ do
tego, by nie tylko podnosic jakos¢ nauczania,
lecz takze zmienia¢ jego profil. Inzynierowie
powinny uczy¢ sie projektowania i realiza-
ji projektéw technicznych, socjologowie po-
winni umie¢ projektowac i prowadzi¢ badania
i analizy spoteczne, ekonomisci powinni po-
radzi¢ sobie z biznesplanem czy analiz3 zdol-
nosci kredytowej oraz rozwigzywaniem pro-
bleméw decyzyjnych w firmie, a absolwen-
ci nauczania poczatkowego powinni umiec
uczy¢ dzieci takze matematyki — z pasjg i zro-
zumieniem, a nie w oparciu o schematy” (Goér-
niak 2015b, s. 29).

Biura karier i ich zadania

W zwigzku z problemem niedopasowania kom-
petencyjnego uczelnie podejmujg szereg dzia-
tan dostosowujacych ksztatcenie do potrzeb
rynku pracy. Obserwuje sie przechodzenie od
tradycyjnych form prowadzenia zaje¢ (np. wy-
ktad) do form zintegrowanych, aktywizujacych
studentow, tj. ksztatcenie ukierunkowane pro-
blemowo (problem-based learning) czy oparte
na projektach (project-based learning) (Gor-
niak 2015). Proces upraktycznienia ksztat-
cenia nie moze sie odbyc¢ bez zaangazowania
samych pracodawcow. Stad uczelnie ktada co-
raz wiekszy nacisk na wtgczanie przedstawi-
cieli przedsiebiorstw w projektowanie i kon-
sultowanie programoéw ksztatcenia.

Jednostka, ktéra w szczegblnosci moze przy-
czynic sie do budowania kapitatu kompetencji
wymaganych na rynku pracy u studentow
i absolwentéw, jest akademickie biuro karier
(ABK). Jego rola zostata dostrzezona w doku-
mentach strategicznych (MPiPS 2013). Jest
tez doceniana przez samych pracodawcéw —
w procesie upraktycznienia ksztatcenia wspot-

prace z biurem karier wymieniajg na drugim
miejscu (Analiza... 2014).

Prawne ramy dziatalnosci biur s3 okreslone
w ustawie z 20 kwietnia o promocji zatrudnie-
nia i instytucjach rynku pracy (Ustawa z dnia
20 kwietnia 2004...). Wedle definicji biuro ka-
rier to: ,jednostka dziatajaca na rzecz aktywi-
zacji zawodowej studentéw i absolwentow
szkoty wyzszej, prowadzona przez szkote wyz-
sz3 lub organizacje studencka”. Gtowne zada-
nia biura koncentruja sie na przekazywaniu
informacji o rynku pracy, mozliwosciach pod-
noszenia kwalifikacji zawodowych, gromadze-
niu i udostepnianiu ofert pracy, praktyk i stazy,
prowadzeniu bazy danych kandydatéw do pra-
cy, wsparciu pracodawcédw w procesach rekru-
tacyjnych oraz pomocy w aktywnym poszuki-
waniu pracy przez studentéow. W przypadku
biur karier bedacych jednoczesnie agencjami
zatrudnienia obowigzuja dodatkowo przepi-
sy prawne dotyczace instytucji zatrudnienia
irynku pracy.

Zgodnie z raportem Rzecznika Praw Absol-
wentaz 2014 r. w Polsce dziata 346 biur karier
na 442 uczelniach, choc liczba ta ma charakter
raczej orientacyjny. W wiekszosci biura reali-
zuj3 nastepujace zadania:

& informowanie o ofertach pracy oraz stazy
i praktyk (98,56%);

& badania loséw absolwentow (87,56%);
& poradnictwo zawodowe (87,08%);

& organizacja szkolen dla studentow w zakresie
poruszania sie na rynku pracy (79%), prowadzo-
nych zaréwno przez pracownikéw biura karier,
jak i specjalistéw z zewnatrz (78,95%);

& organizacja szkolen z umiejetnosci/kompe-
tencji ,miekkich” (73,21%) (Akademickie... 2014).

Czes¢ biur angazuje sie rowniez w inne dziata-
nia wspierajace studentédw w nabywaniu kom-
petencji istotnych z punktu widzenia praco-
dawcow, tj.. coaching, mentoring, organizacja
szkolerh zawodowych, spotkania rekrutacyjne
dla studentoéw czy prezentacje pracodawcow.

Istotna role akademickich biur karier w proce-
sie wspierania studentéw wchodzacych na
rynek pracy potwierdza fakt uznania ich za
jednostki warte rozwijania i dofinansowania
za pomoca srodkéw unijnych. W 201512017 .
Narodowe Centrum Badan i Rozwoju urucho-
mito, w ramach Programu Operacyjnego Wie-
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dza Edukacja Rozwoj, Dziatanie 3.1 Kompe-
tencje w szkolnictwie wyzszym, dwa konkursy
dotyczace wspierania wysokiej jakosci ustug
Swiadczonych przez ABK w ramach podnosze-
nia kompetencji oso6b uczestniczacych w edu-
kacji na poziomie wyzszym, odpowiadajgcych
potrzebom gospodarki rynku pracy i spote-
czenstwa, przeznaczajac na ten cel ok. 75 mln
ztotych.

Ksztatcenie praktyczne i zwiekszenie
zatrudnialnosci studentéw i absolwentéw -
projekt ,,3 dni studiujesz, 2 dni pracujesz”
Akademickiego Biura Karier Akademii WSB

Akademickie Biuro Karier Akademii WSB (WSB)
funkcjonuje od 1 sierpnia 2002 r., a jego zada-
niem jest aktywizacja zawodowa studentow
i absolwentéw oraz pomoc w rozwoju ich
karier zawodowych. ABK $wiadczy dziatania
w zakresie agencji posrednictwa pracy oraz
szkolen, gdyz uczelnia jest wpisana do reje-
stru agencji zatrudnienia, jako agencja po-
Srednictwa pracy, i posiada certyfikat posred-
nictwa pracy, wazny na terenie Rzeczypospo-
litej Polskiej, oraz do rejestru instytucji szkole-
niowych wojewo6dztwa.

Biuro prowadzi szereg dziatan majacych na
celu zdobywanie przez studentéw kompeten-
¢ji potrzebnych z punktu widzenia pracodaw-
cow. Poza licznymi szkoleniami o charakterze
interpersonalnym oraz zawodowym, biuro or-
ganizuje szereg wydarzen, w ramach ktérych
mozliwe jest nabywanie i rozwijanie nowych
kompetendji, np. Swiatowy Tydzien Przedsie-
biorczosci.

W roku akademickim 2009/2010 Wyzsza
Szkota Biznesu w Dabrowie Goérniczej wpro-
wadzita do oferty edukacyjnej projekt ,3 dni
studiujesz, 2 dni pracujesz”, ktérego koordy-
nacje przejeto Akademickie Biuro Karier WSB.
Projekt zadedykowano studentom studiow
stacjonarnych, a jego celem byto umozliwie-
nie im zdobywania doswiadczenia zawodo-
wego oraz nabywanie kompetendji istotnych
w pracy juz podczas procesu edukacji. Projekt
zaktada, ze studenci uczeszczaja na zajecia
dydaktyczne przez 3 dni w tygodniu. Dzieki
temu pozostate dni tygodnia moga poswiecic

W kierunku zwiekszenia zatrudnialnosci...

na praktyke, staz, prace badz inne formy do-
skonalenia zawodowego i osobistego.

Kompleksowy program ,,3 dni studiujesz, 2 dni
pracujesz” sktada sie z kilku rodzajéw dziatan.
Aby umozliwi¢ studentom petne skorzystanie
z projektu, na poczatku roku akademickiego
doradca zawodowy spotyka sie z kazda grupa
studentow z | semestru studiow i szczegbéto-
wo prezentuje zatozenia programu oraz korzy-
Sci, jakie z niego wynikajg. W ramach projek-
tu obligatoryjnie badz dobrowolnie studenci
uczestnicza w nastepujacych aktywnosciach:
spotkania z rekruterem, szkolenia interperso-
nalne i wprowadzajgce na rynek pracy, szkole-
nia zawodowe, spotkania eksperckie i wizyty
studyjne.

Spotkania z rekruterem (przedstawicielem
agencji, rekrutacyjnej, doradztwa personal-
nego badz posrednictwa pracy) maja na celu
przedstawienie specyfiki pracy w poszczego6l-
nych branzach. A zatem juz na poczatku roku
akademickiego studenci dowiaduja sie, ja-
kie kompetencje sq szczegblnie poszukiwa-
ne w odniesieniu do ich obszaru zaintereso-
wan oraz jakie mozliwosci zawodowe czekaja
na nich w zwigzku z wybranym kierunkiem
studiow.

Kolejny element programu to szkolenia umoz-
liwiajagce zdobywanie kompetendji interper-
sonalnych oraz jednoczesnie aktywizujace
studentéw na rynku pracy (wsréd nich m.in.:
planowanie kariery zawodowej, aktywne me-
tody poszukiwania pracy, nowoczesne meto-
dy rekrutacji, komunikacja interpersonalna oraz
w zespole, autoprezentacja).

Studenci uczestnicza réwniez w szkoleniach
zawodowych z takich ogblnych tematoéw, jak:
etyka biznesowa, korespondencja biznesowa
i akademicka, obstuga programéw kompute-
rowych, a takze specjalistycznych, zgodnych
z kierunkiem ksztatcenia.

Jednym z elementéw projektu sg spotkania
z ekspertami, ktére majg na celu poszerzenie
programu ksztatcenia o tresci istotne z punktu
widzenia pracodawcow. W roli ekspertéw wyste-
puja konkretni pracodawcy czy specjalisci firmy.
Spotkania eksperckie odbywaja sie obligato-
ryinie dla poszczegdlnych kierunkow studiow.
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Studenci maja réwniez okazje wejs¢ do po-
szczegblnych przedsiebiorstw w ramach tzw.
wizyt studyjnych, w trakcie ktérych moga za-
poznac sie ze specyfika pracy oraz realnymi
aspektami zawodow. Ponadto maja bezpo-
Sredni kontakt z pracownikami, poznaja kultu-
re organizacyjng, dowiaduja sie o istotnych
szczegbtach wykonywanej pracy oraz wyma-
ganiach pracodawcéw. Prezentowana jest im
rowniez sciezka kariery w danej organizacji.

W ramach projektu studenci spotykaja sie row-
niez z doradcg zawodowym, ktory przede wszyst-
kim diagnozuje predyspozycje zawodowe i 050-
bowosciowe studentéw oraz pomaga w wy-
wego i szkoleniowego. Te spotkania majg na celu
identyfikacje luk kompetencyjnych studentow
w odniesieniu do poszukiwanej przez nich

pracy.

W ramach projektu ,,3 dni studiujesz, 2 dni pra-
cujesz” mozliwe s3 rowniez bardziej zindywi-
dualizowane dziatania skierowane do studen-
tow w zaleznosci od ich potrzeb, np. coaching
kariery. Ponadto kazdy student ma obowiazek
wzig¢ udziat w targach pracy i praktyk stu-
denckich, ktére ABK organizuje cyklicznie raz
do roku. Celem targéw, w ktérych uczestni-
czy kazdorazowo okoto 60-70 pracodawcow,
jest pomoc studentom i absolwentom uczelni
w znalezieniu zatrudnienia, stazu czy praktyki.
W ramach targéw studenci moga uczestniczyc
w szeregu szkolen i prezentacji firm w ramach
tzw. Akademii Rozwoju Kompetendji.

W efekcie projekt ,3 dni studiujesz, 2 dni pra-
cujesz” ma zwiekszy¢ zatrudnialnos¢ studen-
tow i absolwentéw Akademii WSB m.in. po-
przez wsparcie ich w zakresie wyboréw zawo-
dowych oraz ksztattowanie pozadanych przez
pracodawcéw kompetencji (ogélnych oraz zréz-
nicowanych ze wzgledu na branze i przyszty
zawdd). Dlatego tez waznym elementem pro-
gramu jest doradztwo i posrednictwo w zakre-
sie kierowania studentéw na praktyki i sta-
ze. Studendi studidéw stacjonarnych odbywaja
praktyki i staze w firmach i przedsiebiorstwach
zbieznych z wybrang Sciezka rozwoju zawodo-
wego. Zgodnie z zatozeniami programu studiéw
studenci moga zdobywac doswiadczenie za-
wodowe (w ramach praktyk, stazy) w ciagu ty-

godnia w dni wolne od zaje¢ dydaktycznych
(poniedziatki i wtorki). Aby zapewni¢ studen-
tom jak najszerszy wybor w tym zakresie, ABK
dziata tez na rzecz nawigzywania przez uczel-
nie nowych partnerstw z przedsiebiorstwami.

W 2013 r. przeprowadzono pierwsze badanie
ewaluacyjne projektu wsréd 100 studentow
konczacych | semestr oraz Ill i V. Gtownym
celem byto poznanie ich opinii na temat celo-
wosci realizowania projektu oraz ich stosunku
do szczegbtowych elementéw programu, tj.
szkolenia, wizyty studyjne, spotkania z dorad-
c3 zawodowym. Badania miaty takze zwery-
fikowa¢, czy program umozliwia studentom
lepsze odnalezienie si¢ na wspotczesnym ryn-
ku pracy. Okazato sie, iz ponad 86% studen-
tow uznato, ze zatozenia programu odzwier-
ciedlaja wymogi wspoétczesnego rynku pra-
cy. Program spetnia oczekiwania w wymiarze
merytorycznym (szkolenia, warsztaty, wykta-
dy) i praktycznym (spotkania z ekspertami,
wizyty studyjne, mozliwo$¢ odbywania prak-
tyk, wykonywania pracy w 2 wolne od zajec
dydaktycznych dni tygodnia) ponad 78% re-
spondentéw. Az 90% studentéw polecitoby
udziat w programie innym studentom. Ponad
80% badanych pozytywnie ocenito mozli-
wos¢ udziatu w indywidualnych spotkaniach
z doradca zawodowym. Podobnie ocenione
zostaty szkolenia dotyczace m.in. planowania
kariery zawodowej, poruszania sie po rynku
pracy, redagowania dokumentéw aplikacyj-
nych, metod rekrutacji personelu. 94% stu-
dentéw docenito réwniez szkolenia zawodo-
we, a 72% wizyty studyjne. 74% studentow
wskazato, ze spotkania eksperckie miaty ko-
rzystny wptyw na ich rozwéj zawodowy i na-
bywanie badz poszerzanie kompetencji zawo-
dowych i interpersonalnych. Ponad 82% re-
spondentéw ocenito targi pracy jako bardzo
wazne w rozwoju zawodowym i planowaniu
kariery. Wiecej niz 70% respondentéw w toku
trwania studiow odbywato praktyki w syste-
mie 2 dni w tygodniu (poniedziatki, wtorki).
Dodatkowo ponad 90% z os6b odbywajs-
cych takie praktyki uznato, ze umozliwity im
one nabycie nowych kompetencjii umiejetno-
$ci, zgodnych z kierunkiem ksztatcenia. Ponad
58% badanych praktyki te pomogty w znale-
zieniu pracy.



Magdalena Kot-Radojewska, Sabina Ratajczak

Przeprowadzone badania byty podstawg do in-
tensyfikacji dziatan w ramach projektu ,3 dni
studiujesz, 2 dni pracujesz”. Co wiecej, pod
koniec 2014 r. przeprowadzono wsrod stu-
dentéw badanie dotyczace ich oczekiwan
wobec dziatari ABK. Udziat w nim wzieto 212
respondentow. Wyniki wskazaty, ze gtéwnym
celem studentéw jest podniesienie ich atrak-
cyjnosci na rynku pracy, mozliwo$¢ zdobycia
pracy w dobrze prosperujacej i interesujacej
firmie. W zwigzku z tym zdecydowana wiek-
sz0$¢ z nich zadeklarowata chec uczestnictwa
w: dodatkowych kursach i szkoleniach, stazach,
wizytach studyjnych, spotkaniach eksperckich
iinnych podobnych aktywnosciach.

Kolejna ewaluacja projektu ,3 dni studiu-
jesz, 2 dni pracujesz” zostata przeprowadzona
w 2015 r, a ocena dziatan byta réwnie wysoka
jak w pierwszej edycji badania. Sugestie stu-
dentéw w odniesieniu do programu dotyczyty
organizacji wiekszej liczby wizyt studyjnych
w przedsigbiorstwach zgodnych z kierunkiem
studiow i specjalizacja.

Program ,3 dni studiujesz, 2 dni pracujesz”
przynosi efekty w postaci zwiekszenia zatrud-
nialnosci — obecnie poziom zatrudniania stu-
dentéw i absolwentéw Akademii WSB ksztat-
tuje sie na poziomie 92%. Jak wynika z badan
ekonomicznych loséw absolwentéw uczelni
wyzszych, prowadzonych przez Ministerstwo
Nauki i Szkolnictwa Wyzszego, sredni czas od
uzyskania dyplomu studiéw | stopnia do pod-
jecia pracy przez absolwentow WSB wynosi
1,14 miesigca, w przypadku zas absolwentéw
studiéw Il stopnia —to czas krétszy niz miesiac
(0,89%).

Podsumowanie

Niewatpliwie kompetencje interpersonalne
i zawodowe kandydatéow do pracy s3 nie do
przecenienia z punktu widzenia rekrutuja-
cych organizacji. To one w duzej mierze de-
cydujg o tym, czy kandydat zostanie zatrud-
niony, a w efekcie — czy bedzie spetniat ocze-
kiwania pracodawcéw. Z kolei dla kandydata
kompetencje staja sie jego ,karta przetargo-
wa"” na rynku i wptywaja na zwiekszenie jego
indywidualnej zatrudnialnosci. Niewatpliwie

W kierunku zwiekszenia zatrudnialnosci...

w edukacji XXI wieku nie chodzi juz tylko
o transfer wiedzy teoretycznej, ale réwniez
skuteczne uczenie okreslonych umiejetnosci
oraz ksztattowanie proaktywnych i odpowie-
dzialnych, zaangazowanych postaw przysztych
pracownikéw. O zarzadzaniu kompetencjami
mowi sie zwykle juz w organizacjach, warto
jednak i8¢ o krok dalej — ksztattowac kompe-
tencje i zarzadzac nimi juz na etapie edukadji.
Uczelnie powinny wiedzie¢, jakich kompetencji
potrzebujg ich studenci, by mogli wtasciwie wy-
konywac swoje przyszte zadania w pracy. Odpo-
wiednia dbatos¢ o rozwdj wewnetrznych za-
sobdw studenta jest nie tylko w jego interesie,
lecz rowniez uczelni i jego potencjalnych praco-
dawcow. Umozliwienie studentom zdobywania
konkretnych kompetencji powinno by¢ jednym
z priorytetowych zadan kazdej szkoty wyzszej.

Z pewnoscig niezwykle istotna jest rola biur
karier w tym zakresie. Te jednostki uczelni sa
najblizej pracodawcéw i powinny zintensy-
fikowac wysitki w celu rozwoju wspotpracy
z otoczeniem zewnetrznym. Dziatania na rzecz
ksztatcenia kompetencji wymaganych przez
pracodawcéw sprzyjaja nie tylko wyzszej za-
trudnialnosci studentéw i absolwentéw, ale
rowniez sprawiajg, ze zatrudniajgce ich firmy
tatwiej realizuja wtasne cele biznesowe i stra-
tegiczne, stale sie rozwijajac.

Dziatania Akademickiego Biura Karier Akade-
mii WSB stanowig przyktad dobrej praktyki,
ktérg warto powiela¢. Konieczna jest jednak
ciggta ewaluacja zaréwno samego projektu,
jak tez oczekiwan wzgledem niego studentow
i pracodawcow.
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In recent years, the problem of employability of young people in the labour market has been
addressed time and time again. What is discussed is competence mismatch and the cause of
this mismatch are relations between higher education and the environment. Employers point to
the difficulty of getting competent candidates for a given job. Undoubtedly, it is necessary to
take action to equip young people with such competencies that are valuable in the labour market.
The career offices of higher education institutions can play a role in this respect. The aim of the
article is to present the author's program ,3 days you study, two days you work”, conducted in
University in Dabrowa Gornicza. The program is conducive to education in response to the needs
of employers and, as a result, serves to increase the employability of students and graduates.
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labour market, academic career office, employability, competences
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Wykorzystanie metod

wielowymiarowej analizy statystycznej
w badaniach zawodéw deficytowych
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Celem artykutu jest prezentacja mozliwosci wykorzystania wielowymiaro-
wej analizy statystycznej w badaniach zjawisk zwigzanych z rynkiem pracy,
w szczegoblnosci w klasyfikacji zawodéw deficytowych.

Wprowadzenie

Celem artykutu jest prezentacja mozliwosci
wykorzystania wielowymiarowej analizy sta-
tystycznej w badaniach zjawisk zwigzanych
z rynkiem pracy, w szczegdlnosci w klasyfika-
cji zawodoéw deficytowych. Metody, ktére moga
stanowi¢ narzedzie w klasyfikacji zawodow
deficytowych, to analiza skupien oraz meto-
da k-Srednich. W opracowaniu przedstawiono
wybrane wyniki badania ,Potrzeby pracodaw-
cow w zakresie wsparcia w ksztatceniu usta-
wicznym w zawodach deficytowych w woje-
wodztwie podlaskim”, ktoére zostato przepro-
wadzone przez zespét ekspertow z Wydziatu
Inzynierii Zarzadzania Politechniki Biatostoc-
kiej na zlecenie Wojewddzkiego Urzedu Pracy
w Biatymstoku. Gtownym celem tego badania
byto ustalenie, jakie zawody, kwalifikacje i kom-
petencje s3 deficytowe/poszukiwane na pod-
laskim rynku pracy, ze szczegdlnym uwzgled-
nieniem kluczowych sektoréw regionalnej go-
spodarki, oraz okreslenie mozliwosci wsparcia
pracodawcéw w ksztatceniu ustawicznym na
temat zidentyfikowanych niedopasowan struk-
turalnych (Debkowska iin. 2017).

W artykule zaprezentowano wybrane wyniki
badan, ktére uzyskano w trakcie realizacji ba-
dania ilosciowego z wykorzystaniem ankiety
adresowanej do przedstawicieli przedsiebiorstw
reprezentujacych dziesiec¢ branz lub sektorow.

Probe stanowito 446 przedsiebiorstw zatrud-
niajacych wiecej niz 9 oséb i reprezentujacych
kluczowe sektory lub branze gospodarki Pod-
lasia. Respondenci w ramach badania ankieto-
wego wskazywali zawody, ktére z ich punktu
widzenia s3 deficytowe w reprezentowanej
przez nich branzy. Ponadto kazdy ze wskaza-
nych zawodéw deficytowych zostat oceniony
przez badanych pod katem jego aktualnej de-
ficytowosci oraz zapotrzebowania na dany za-
woéd w przysztosci. Ocenie poddano réwniez
zasoby pracy w tych zawodach oraz ich ja-
kos¢.

Wyniki stanowity punkt wyjscia do wykorzy-
stania analizy skupiei i metody k-Srednich,
ktére pozwolity na klasyfikacje zawodéw de-
ficytowych do grup (skupien) o podobnych
ocenach pracodawcéw ze wzgledu na wszy-
stkie aspekty: aktualng deficytowos¢, przyszte
zapotrzebowanie, ocene zasobdw pracy i ja-
kos¢ tych zasobdéw. Nastepnie dokonano szcze-
gbétowej analizy zawodédw z poszczegblnych
skupien w odniesieniu do wybranych branz
lub sektoréw.

Metodyka badan

Analiza skupien (claster analysis) jako metoda
grupowania pozwala na wyodrebnienie grup
zawierajacych obiekty do siebie podobne (Tryon,
1939). Techniki grupowania stosuje sie w wielu
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roznych dziedzinach badawczych. Doskonate-
go zestawienia wielu opublikowanych stu-
didéw informujacych o wynikach analiz skupien
dostarcza Hartigan (1975). Liczba algorytméw
realizujacych taki podziat jest bardzo duza.

Analiza skupien jest przedstawicielem tzw.
metod analizy wspotzaleznosci, co oznacza, ze
wszystkie zmienne traktowane s3 jako wspot-
zalezne bez wydzielenia sposréd nich zmien-
nych zaleznych (skutkéw) i niezaleznych (przy-
czyn). Celem analizy jest w takim przypadku
zazwyczaj sama identyfikacja struktury bada-
nego zbioru zmiennych lub obiektéw. Ta me-
toda klasyfikacji pozwala na wyodrebnienie
spojnych wewnetrznie grup obiektow. Jej sto-
sowanie odbywa sie w czterech podstawowych
etapach, gdzie pierwszym jest wybdr zmien-
nych oraz przyjecie sposobu okresélania podo-
bienstw miedzy obiektami. Nastepnie doko-
nuje sie wyboru sposobu przyporzgdkowania
danych obiektéw do homogenicznej grupy —
i to stanowi etap drugi. W etapie trzecim wy-
biera sie liczbe identyfikowanych skupien,
w czwartym zas dokonuje interpretacji i profi-
lowania uzyskanych skupien.

Wyréznia sie dwa podstawowe podejscia do
problemu grupowania, hierarchiczne i niehie-
rarchiczne. W podejsciu hierarchicznym otrzy-
mujemy strukture hierarchiczng podobienstw
miedzy obiektami w postaci drzewa zwanego
dendrogramem. Wypracowano wiele sposobow
uzyskiwania drzewek hierarchicznych, ktére
odzwierciedlaja relacje podobieAstw miedzy
obiektami. Mozna je podzieli¢ na trzy podsta-
wowe grupy: metody powiazan, centroidalne
i Warda.

Wsroéd podejs¢ niehierarchicznych wyréznic
nalezy metode k-$rednich, pozwalajaca na
szybsze i bardziej efektywne grupowanie przy-
padkéw. Jest to metoda iteracyjna, ktéra po-
zwala na grupowanie zbioréw obiektow licza-
cych nawet kilka lub kilkanascie tysiecy obser-
wacji. W metodzie tej badacz musi jednak
podac z gory liczbe skupien. Dlatego w bada-
niach bardzo powszechne jest podejscie dwu-
etapowe. W pierwszym etapie stosuje sie
analize hierarchiczna w celu okreslenia wstep-
nej liczby grup, a w drugim — wtasciwa klasyfi-

kacje obiektéw przy pomocy metody k-Sred-
nich.

Metoda k-Srednich dzieli caty zbior przypad-
kéw na k roznych mozliwie odmiennych sku-
pien. Algorytm tej metody polega na prze-
noszeniu obiektéow miedzy wskazang licz-
be skupien w celu zminimalizowania zmien-
nosci wewnatrz skupien i zmaksymalizowania
zmiennos$ci miedzy skupieniami (Grabianski
i in. 1998). Analizujac wyniki grupowanisa,
bada sie Srednie dla kazdego skupienia w kaz-
dym wymiarze, aby oszacowac, na ile wyrdz-
nione k skupienia sg od siebie rézne. Metoda
k-Srednich opiera sie na oszacowaniu odlegto-
$ci miedzy skupieniami a obiektami.

Omawiane metody wielowymiarowej analizy
statystycznej s3 czesto stosowane w bada-
niach gospodarczych i spotecznych (Ketchen
i Shook 1996).

Wyniki badan

Badanie zostato przeprowadzone na probie
446 pracodawcoéw reprezentujacych wszyst-
kie analizowane w badaniu branze lub sektory
oraz wszystkie powiaty wojewo6dztwa podla-
skiego. Dotyczyto m.in. identyfikacji i analizy
zawodow deficytowych.

Na wykresie 1 zaprezentowano udziat bada-
nych przedsiebiorstw w rozbiciu na branze.
Najwieksza grupe, bo az ok. 33% responden-
tow (146 przedsiebiorstw), stanowity organi-
zacje zajmujace sie handlem. Kolejna znaczng
grupe z blisko 20% udziatem w strukturze
(87 przedsiebiorstw) tworzyty firmy z branzy
budowlanej. Przedsiebiorstwa z branzy trans-
portowej to 14,35% (64 respondentdw). Bli-
sko 9% udziat w prébie stanowili przedsta-
wiciele sektora opieki zdrowotnej i pomocy
spotecznej (39 jednostek). Producenci wyro-
béw z drewna stanowili 24-elementowa gru-
pe respondentéw (5,38%), a blisko 5% struk-
tury badanej préby (20 jednostek) tworzyli
pracodawcy z branzy przetwdrstwa spozyw-
czego. Podobny udziat w prébie (4,26%) miaty
przedsiebiorstwa z sektora produkcji maszyn.
Po 16 przedsiebiorstw reprezentowato dwie
kolejne branze, produkcja wyrobdw z gumy
i tworzyw sztucznych oraz produkcja wyro-
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Wykres 1. Udziat przedsiebiorstw biorgcych udziat w badaniu wedtug branzy

handel 146;32,74%
budowlana 87,1951%
transportowa 64, 14,35%

opieka zdrowotna i pomoc spoteczna 39:874%

<

<

<

(]

produkcja wyrobéw z drewna 24;538% g

przetworstwa spozywczego 20; 4,48% —

produkcja maszyn 19;4,26 E

produkcja wyrobéw z gumy i tworzyw sztucznych 16;3,59% E
produkcja wyrobéw matalowych 16,3,59% Z
turystyczno-gastornomiczna 15;3,36% <

Zrodto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badan wsréd pracodawcow.

béw metalowych. Najmniejsza grupa w prébie
(15 jednostek) to przedsiebiorstwa branzy tu-
rystyczno-gastronomicznej. Struktura proby
nawigzuje do struktury populacji przedsie-
biorstw z badanych sektoréw lub branz.

Przedsiebiorcy dziatajagcy w wybranych bran-
zach zgtaszali zawody deficytowe, ktére po-
stuzyty do utworzenia bazy zawodow defi-
cytowych dla poszczegélnych branz. Ponadto
dokonali ich oceny ze wzgledu na aktualny
poziom deficytowosci danego zawodu oraz
zapotrzebowanie na wskazany zaw6d w ciagu
najblizszych pieciu lat (2018-2022). Wskaza-
ne przez pracodawcoéw zawody deficytowe
byty oceniane ze wzgledu na ich aktualny stan
zasobow pracy w branzy i jakos¢ istniejgcych
zasobow danego zawodu deficytowego. Oce-
ny wymienionych aspektéw dokonano na skali
liczbowej (porzadkowej) 5-stopniowej, co po-
zwolito na wykorzystanie w analizie uzyska-
nych wynikéw metod wielowymiarowej anali-
zy statystycznej — analizy skupieh oraz metody
k-srednich. Metody te pozwalaja na klasyfikacje
obiektéw do grup podobnych ze wzgledu na
klika zmiennych. Aby wykorzysta¢ w analizie
wymienione metody, przyjeto, ze badanymi
obiektami s3 zawody deficytowe (N = 89), ktore
zostaty ocenione przez respondentéw ze wzgle-
du na cztery zmienne diagnostyczne:

X1 — $rednia ocena pracodawcéw poziomu
deficytowosci zawodu;

X2 —3$rednia ocena pracodawcow zapotrzebo-
wania na zaw6d w ciggu najblizszych pie-
ciu lat;

X3 — érednia ocena pracodawcéw aktualnego
stanu zasobdéw pracy w danym zawodzie
w branzy;

X4 — Srednia ocena pracodawcéw jakosci ist-
niejacych zasobdédw pracy w danym zawo-
dzie.

W pierwszym kroku analizy pogrupowano za-
wody deficytowe za pomocg analizy skupien
z wykorzystaniem metody Warda i odlegtosci
euklidesowej. Otrzymano dendrogram, na kto-
rego podstawie wyodrebniono pie¢ grup (sku-
pien) zawodéw podobnych ze wzgledu na wszy-
stkie cztery analizowane zmienne (wykres 2).

W kolejnym kroku analizy wykorzystano me-
tode k-$rednich, gdzie z zadang liczba 5 sku-
pien wyznaczono sktad poszczegblnych skupien
oraz Srednie poziomy analizowanych zmien-
nych w skupieniach.

Na wykresie 3 przedstawiono $rednie pozio-
my ocen zmiennych diagnostycznych w pieciu
skupieniach zawodéw deficytowych. Interpre-
tacja uzyskanych wynikéw pozwala na doko-
nanie charakterystyki wytonionych skupier ze
wzgledu na wszystkie cztery zmienne diagno-
styczne. Grupa pierwsza to zawody o najwyz-
szej ocenie aktualnej deficytowosci i jedno-
czesnie najnizej ocenionym aktualnym stanem
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Wykres 3. Srednie oceny zmiennych diagnostycznych w poszczegélnych grupach — metoda

k-Srednich (zmienne standaryzowane)

25
2,0
15 /\ e—ff}— Grupa1l
1,0 il
Grupa 2

0,5

0,0

e GrUpA 3

7

05 yd N\ ——m—— Grupas
-1,0 *vL \ —m— Grupas
-1,5
-2,0
-2,5

aktualna deficytowos¢
zapotrzebowanie w przysztosci

Zmienne

aktualny stan zasobow

jakos¢ zasobow

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badar wéréd pracodawcow.

zasobow pracy w tych zawodach. Grupe druga
charakteryzuje dos¢ wysoka aktualna defi-
cytowosc i przecietna jakos¢ zasobdw pracy
w tych zawodach. Trzecia wytoniona grupa za-
wodéw cechuje sie najnizej ocenionym zapo-
trzebowaniem w przysztosci i wysoko ocenio-
nym aktualnym stanem zasobéw pracy, przy
przecietnej ocenie jakosci tych zasobow. Sku-
pienie czwarte to zawody, w ktérych wyste-
puje aktualnie wysoki poziom zasobdw przy
ich wysokiej jakosci. Ostatnia w wytonionych
grup zawiera zawody najbardziej deficytowe
w przysztosci, ktérych aktualny stan zasobow
jest wysoki, ale jakosc¢ tych zasobdw jest oce-
niana bardzo nisko.

W kolejnej czesci artykutu przedstawiono wy-
niki identyfikacji zawodéw z poszczegblnych
skupient w odniesieniu do analizowanych branz
lub sektoréw. Jak pokazuje analiza k-srednich,
grupa pierwsza to zawody, ktére charaktery-
zuj3 sie najwiekszq aktualna deficytowoscia,
ale dos¢ niskim zapotrzebowaniem w przy-
sztosci. Aktualny stan zasobow pracy w tych
zawodach oraz ich jakos¢ s3 zdecydowanie
niskie. W tabeli 1 zaprezentowano 12 zawo-
dow zakwalifikowanych do tej grupy wraz
z ich przyporzadkowaniem do analizowanych
branz lub sektorow, podajgc procent wskazan
deficytowosci danego zawodu, uzyskany pod-

czas badania przedsiebiorcow reprezentuja-
cych poszczegblne branze.

Mozna zauwazy¢, ze niektére zawody z tej
grupy sa wskazywane jako deficytowe w kilku
branzach. Na przyktad zawdéd brukarza odno-
towano jako deficytowy nie tylko w branzy
budowlanej, ale réwniez w: produkcji wyro-
béw metalowych, handlu, branzy transporto-
wej, produkcji maszyn oraz produkcji wyro-
béw z drewna. Technik budownictwa to za-
wod wskazywany jako deficytowy w: branzy
budowlanej, sektorze handlu, przetwoérstwie
spozywczym, produkcji maszyn, produkcji wy-
robéw metalowych oraz w branzy transporto-
wej. Mozna réwniez zauwazy¢ zawody deficy-
towe jedynie w jednej branzy, tak jak kelnerzy
i barmani w branzy turystyczno-gastronomicz-
nej, czy opiekunki dzieciece w sektorze opieki
zdrowotnej i pomocy spotecznej. Analizowane
branze charakteryzuja sie r6zna specyfika, co
mozna zaobserwowaé po odmiennosci i licz-
bie wskazywanych zawoddéw tworzacych sku-
pienie pierwsze. W sektorze handlu wskazano
9 na 12 zawoddw, a w przetworstwie spozyw-
czym 7 na 12. Przedsiebiorstwa z branzy pro-
dukcji wyrobéw z gumy i tworzyw sztucznych
deklarowaty tylko jeden zawéd ze skupienia
pierwszego — operatora maszyn do produkgcji
wyrobow chemicznych.
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Katarzyna Debkowska Wykorzystanie metod wielowymiarowej analizy...

W skupieniu drugim odnotowano najwiecej
zawodow, bo az 34. Zostaty one ocenione przez
pracodawcow jako aktualnie bardzo deficy-
towe. Zdaniem respondentéw w przysztosci
zapotrzebowanie na te zawody bedzie wiek-
sze niz przecietne. Obecnie posiadane zasoby
w tych zawodach s3 niskie, a ich jakos¢ jest na
poziomie przecietnym. W tabeli 2 zaprezento-
wano deficytowos¢ tych zawodow w poszcze-
goélnych branzach. Dokonujac analizy czesto-
Sci wskazan zawodow ze skupienia drugiego
jako deficytowe, mozemy zauwazy¢, ze kilka
z nich charakteryzuje sie bardzo wysoka defi-
cytowoscig w wybranych branzach, np. zawéd
ciesliistolarza budowlanego wskazywany jest
przez 38% badanych przedsiebiorstw repre-
zentujacych produkcje wyrobdéw z drewna; za-
wéd kucharza okresla jako deficytowy 40%
przedsiebiorcéw z branzy turystyczno-gastro-
nomicznej; murarz i tynkarz to zawéd deficyto-
wy gtéwnie w branzy budowlanej (38% wska-
zan); producenci wyrobéw metalowych wska-
zuj3 wyraznie na deficyt operatoréw obrabia-
rek skrawajgacych oraz spawaczy.

Trzecia grupa to 19 zawodow, ktére w opinii
respondentéw maja obecnie dos¢ niska defi-
cytowos¢, a w przysztosci beda charakteryzo-
waty sie najmniejszym zapotrzebowaniem. Ich
aktualny stan zasobdw przedsiebiorcy ocenili
jako wysoki, a jakosc¢ tych zasobow jako prze-
cietna. W tym skupieniu znalazty sie miedzy
innymi zawody wskazywane tylko w pojedyn-
czych branzach, tak jak weterynarz zgtaszany
jako zawéd deficytowy w branzy przetwérstwa
spozywczego przez 15% respondentéw. Tylko
w sektorze opieki zdrowotnej i pomocy spo-
tecznej z tego skupienia zawodéw pojawili sie
farmaceuci, psychologowie i pedagodzy oraz
asystendi i technicy dentystyczni. Wsréd za-
wodow ze skupienia trzeciego, czyli zawodow
o niskiej deficytowosci obecnie i w przyszto-
$ci, s tez profesje wskazywane w wielu bran-
zach, np. lakiernicy, pracownicy administracyj-
ni i biurowi, pracownicy ds. jakosci, przedsta-
wiciele handlowi oraz zaopatrzeniowcy i do-
stawcy (por. tabela 3).

Czwarta grupa sktada sie z 19 zawodow, ktore
oceniono jako aktualnie przecietnie deficy-

towe, ale w przysztosci wysoko deficytowe.
Aktualny stan zasobow pracy w tych zawo-
dach jest szacowany wysoko, przy jednocze-
Snie bardzo wysokiej ocenie poziomu ich ja-
kosci. Zawody ze skupienia czwartego za-
prezentowano w tabeli 4 z podaniem cze-
stosci wskazan deficytowos$ci w poszczeg6l-
nych branzach lub sektorach. Zawodem, ktéry
w przysztosci moze okazac sie deficytowy,
jest m.in. administrator stron internetowych,
ktéry wskazywany byt jako deficytowy (z roz-
nym natezeniem) przez przedstawicieli pra-
wie wszystkich analizowanych sektoréw lub
branz. Podobna sytuacja wystepuje w przy-
padku innych zawodéw zwigzanych z techno-
logiami informatycznymi, takimi jak: graficy
komputerowi, analitycy, testerzy i operato-
rzy systemoéw teleinformatycznych, projektan-
ci i administratorzy baz danych, programisdi,
pracownicy sprzedazy internetowej. Na uwa-
ge zastuguje fakt, ze w sektorze opieki zdro-
wotnej i pomocy spotecznej zidentyfikowano
zawody ze skupienia czwartego specjalnie
dedykowane temu sektorowi. To lekarze, pie-
legniarki i potozne oraz ratownicy medycz-
ni, ktérych obecna deficytowos¢ jest rowniez
wysoka, o czym $wiadcza czestosci wskazan
przedstawicieli sektora opieki zdrowotnej i po-
mocy spotecznej. Czesto zgtaszanymi zawoda-
mi ze skupienia czwartego jest spedytor i logi-
styk, ktére nierzadko s3 wskazywane jako de-
ficytowe w branzy transportowej, ale rowniez
w innych branzach, takich jak produkcja wyro-
béw z drewna lub produkcja maszyn. Obecnie
wysoka deficytowoscig cechujg sie zawody
kierownika ds. produkcji oraz specjalisty ds.
organizacji produkcji, w szczegblnosci w bran-
zach przetwdérstwa spozywczego i produkgji
wyrobow z drewna.

Ostatnie, pigte, skupienie sktada sie tylko z 5 za-
wodoéw. Ich cecha charakterystyczna jest naj-
nizej oceniona aktualna deficytowos$¢, przy
jednoczesnie najwyzej ocenionym zapotrzebo-
waniu w przysztosci. Aktualny stan zasobdw
pracy w tych zawodach jest wysoki, natomiast
jakos$¢ tych zasobéw jest postrzegana jako bar-
dzo niska. W tej grupie zawodéw mozemy wy-
rézni¢ mechanikéw pojazdéw samochodowych
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oraz monteréw elektronikow, ktérzy znalezli
wskazania wsrod wiekszosci analizowanych
branz. Innym zawodem, zgtaszanym przez sek-
tor opieki zdrowotnej i pomocy spotecznej,
branze turystyczno-gastronomiczng oraz sek-
tor handlu, ktéry moze by¢ wysoko deficyto-
wy w przysztosci, a aktualnie charakteryzuje
sie dos¢ niska deficytowoscia, jest fizjotera-
peuta lub masazysta. W sektorze opieki zdro-
wotnej i pomocy spotecznej zidentyfikowa-
no zawdd ze skupienia pigtego dedykowany
tylko temu sektorowi; jest nim wychowawca
w placéwkach oswiatowych i opiekunczych.

Podsumowanie

Metody statystyki wielowymiarowej pozwoli-
ty na klasyfikacje zawodéw okreslonych jako
deficytowe w wybranych branzach i sektorach
wojewodztwa podlaskiego. Badani przedsie-
biorcy oceniali zawody pod wzgledem Kkil-
ku aspektow: aktualnej deficytowosci, przy-
sztej deficytowosci, aktualnego stanu zaso-
béw pracy w zawodach oraz jakosci zasobow
w tych zawodach. Analiza skupien i metoda
k-srednich pozwolity na zidentyfikowanie pie-
ciu skupien (grup) zawodéw, gdzie w kazdym
z nich zakwalifikowano zawody podobnie
ocenione ze wzgledu na wymienione aspekty.
Taka klasyfikacja moze by¢ pomocna w przy-
gotowywaniu oferty ksztatcenia zawodowego.

Summary

Identyfikacja zawodéw, na ktére bedzie de-
ficyt w przysztosci, aktualnie charakteryzu-
jacych sie niska iloscig i jakoscig zasobow,
moze postuzy¢ jednostkom edukacyjnym do
przygotowania odpowiedniej oferty ksztatce-
nia. Odbiorca zaproponowanej analizy moze
by¢ tez osoba, ktora staje przed wyborem za-
wodu lub planuje jego zmiane.

Prezentowana w artykule metodyka zostata
zaimplementowana do analizy sytuacji w wy-
branych branzach wojewo6dztwa podlaskiego.
Wielowymiarowe analizy statystyczne mozna
z powodzeniem zastosowa¢ w badaniach in-
nych lokalnych rynkéw pracy, zwtaszcza gdy
ich celem jest pogtebiona analiza zawodow
deficytowych.
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The aim of the article is to present the possibility of using a multidimensional statistical ana-
lysis in the study of phenomena related to the labor market, in particular in the classification
of shortage professions. Methods that can be a tool in the classification of deficit profes-
sions include cluster analysis and the k-means method. The article presents selected research
results obtained during the implementation of quantitative research in the form of a que-
stionnaire survey addressed to representatives of enterprises representing ten industries or
sectors. The sample consisted of 446 enterprises employing more than 9 people representing
key sectors or branches of the economy of the Podlasie region. The surveyed entrepreneurs
indicated in the survey the occupations which, from their point of view, are deficient in the
industry in which the company represented by the respondent operates. In addition, each of
the abovementioned professions was assessed by respondents because of its current shortage
and demand for a given occupation in the future. The work resources in these professions and
their quality have also been evaluated. The results provided a starting point for the use of
cluster analysis and k-means method that allowed the classification of shortage professions
to groups (clusters) with similar assessments of employers due to all aspects: current shortage,
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past demand, evaluation of labour resources and quality of these resources. Next, a detailed
analysis of occupations from individual clusters with reference to individual industries or

sectors was made.

Key words

shortage professions, cluster analysis, k-means method
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Specjalne strefy ekonomiczne -

nowe otwarcie?

Dariusz Klimek
Politechnika t6dzka,
Wydziat Zarzadzania i Inzynierii Produkgji

W pierwszych latach funkcjonowania specjalne strefy ekonomiczne byty
przede wszystkim instrumentem likwidacji bezrobocia. Obecnie zaktada sie,
ze ich celem podstawowym s3 nowe ,wysokojakosciowe” inwestycje. Przyj-
muje sie tez, ze zmiana jakosci inwestycji przyczyni sie do zmiany jakosci

zatrudnianych pracownikow.

Wprowadzenie

Poczatek lat 90. ubiegtego wieku to okres trud-
nych ekonomicznie i spotecznie zmian w pol-
skiej gospodarce. Upadajace przedsiebiorstwa,
niszczejacy niewykorzystywany majgtek, ro-
snace bezrobocie, prowadzace wprost do za-
grozenia bytu ekonomicznego mieszkancéw,
brak perspektyw zawodowych dla zwalnianych
pracownikow i absolwentow szkét — to rzeczy-
wistos¢, z jaka spotkat sie niemal kazdy w tam-
tych latach. Ale pewne obszary kraju dotkniete
byty skutkami transformacji szczegélnie moc-
no. Sytuacja ta wymusita pojawienie sie jedne-
go z nielicznych instrumentéw naprawczych,
majacych przeciwdziata¢ negatywnym skut-
kom — specjalnym strefom ekonomicznym (SSE).

Pytania i watpliwosci co do funkcjonowania
stref w aktualnym ksztatcie prawnym i orga-
nizacyjnym narastaty stopniowo w kolejnych
latach wraz ze zmianami na rynku pracy,
w szczeg6lnosci wraz ze spadkiem poziomu
bezrobocia, wzrostem liczby terendw inwesty-
cyjnych zaréwno w strefach, jak i poza nimi,
przygotowanych dla inwestordw, pojawieniem
sie swoistej i niepotrzebnej konkurencji po-
miedzy samymi strefami, utrudnieniami biuro-
kratycznymi oraz rosngcymi w strefach koszta-
mi dziatalnosci dla inwestorow.

Rzadowy projekt zmian z 2017 r. dotyczyt je-
dynie nowelizacji obowigzujacej ustawy o spe-

cjalnych strefach ekonomicznych, ale juz
w drugiej potowie ub. roku pojawita sie szer-
sza koncepcja co do inwestowania w Polsce,
m.in. dotyczaca catkowitego odejscia od ogra-
niczen terytorialnych przy stosowaniu instru-
mentu zwolnien podatkowych z zachowaniem
zasad dotyczacych przeznaczenia terenow; wy-
znaczania okresu korzystania ze zwolnienia
podatkowego w zaleznosci od intensywnosci
pomocy publicznej; wzmocnienia roli spotek
zarzadzajacych w systemie obstugi inwestora.
Podjeto wowczas decyzje o zakoriczeniu prac
nad nowelizacja obecnej ustawy i uchwaleniu
nowej o tzw. wspieraniu nowych inwestycji.
Ustawa o wspieraniu nowych inwestycji zosta-
ta uchwalona 10 maja 2018 r. (Ustawa z dnia
10 maja 2018...) przez Sejm RP. Na podstawie
bilansu dotychczasowych efektéw SSE war-
to przeanalizowa¢, czy proponowane zmiany
prawne spowodujg, ze strefy nadal beda wpty-
wac na rynek pracy. Podstawg analizy s3 roz-
nego rodzaju zrodta w postaci aktéw praw-
nych, raportéw, opracowan eksperckich, wy-
nikow badan naukowych; w szczeg6lnosci
istotne s3 tresci uchwalonej niedawno ustawy
0 wspieraniu nowych inwestycji.

Stan i rezultaty dziatalnosci SSE w Polsce

Ponad dwudziestoletnia dziatalnos¢ SSE
w gospodarce i oczekiwane zmiany we wspie-
raniu inwestorow w Polsce, mutujace role i za-



dania SSE, s3 odpowiednim czasem do pod-
sumowania tego okresu ich dziatalnosci. Do-
brym Zrédtem wiedzy na ten temat s3g corocz-
nie opracowywane dla potrzeb rzgdu — infor-
macje o realizacji ustawy o specjalnych stre-
fach ekonomicznych.

Pierwsza strefa byta utworzona w Mielcu
w 1995 r, kolejne powstawaty w latach 1996—
1997. Nie wszystkim strefom udato sie sku-
tecznie zaistnie¢ na mapie gospodarczej kraju.
Aktualnie istnieje 14 specjalnych stref ekono-
micznych, tj.: kamiennogorska, katowicka, ko-
strzynsko-stubicka, krakowska, legnicka, t6dz-
ka, mielecka, pomorska, stupska, starachowic-
ka, suwalska, tarnobrzeska, watbrzyska oraz
warmirisko-mazurska.

Od poczatku istnienia specjalnych stref eko-
nomicznych kilkukrotnie zwiekszyty one swoj
zasieg, obejmujac dos¢ czesto obszary lezace
w duzej odlegtosci od wojewddztwa ,macie-
rzystego”. Istniejq strefy, ktore s zlokalizowa-
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ne w kilku wojewodztwach (tabela 1). Na dzien
31 grudnia 2016 r. strefy obejmowaty tere-
ny potozone w 179 miastach i 287 gminach.
W 2016 r. zmianie ulegty granice 12 specjal-
nych stref, przy czym granice strefy watbrzy-
skiej — trzykrotnie.

W 2016 r.taczny obszar stref wzrdst 0 1625,7 ha,
tj. do poziomu 21 462,6 ha. Najwieksze pod
wzgledem obszaru strefy w Polsce to: wat-
brzyska (3,5 tys. ha), katowicka (2,6 tys. ha),
pomorska (2,2 tys. ha). Najmniejsza strefa ka-
miennogérska obejmowata zaledwie 373,8 ha.
Tereny stref zajmuja ok. 0,07% powierzch-
ni catego kraju. Sredni stopien ich zagospoda-
rowania wyniost 59,6%. Najwiekszym stop-
niem zagospodarowania terendéw charakte-
ryzowaty sie strefy tédzka (74,17%) i tar-
nobrzeska (70,83%), najmniejszym - leg-
nicka (25,90%) (tabela 2).

Inwestorzy dziatajacy na obszarze stref na ko-
niec 2016 r. zatrudniali ponad 332 tys. 0s6b,

Tabela 1. Lokalizacja specjalnych stref ekonomicznych w wojewédztwach w 2017 r.

Wojewddztwo/Strefa

Kostrzynsko-Stubicka

Katowicka

by Kamiennogoérska
Krakowska

Dolnoslaskie

bl Legnicka

Warminsko-Mazurska

EIEdE)
Pomorska
Starachowicka
Suwalska

Stupska
bl Tarnobrzeska

by Watbrzyska

Kujawsko-pomorskie

Lubelskie

Lubuskie X

toédzkie

Matopolskie X

Mazowieckie X

Opolskie X

Podkarpackie X

Podlaskie

Pomorskie

Slaskie X

Swietokrzyskie X

Warminsko-mazurskie

Wielkopolskie X X

X X X

Zachodniopomorskie X

X | X

Zrédto: na podstawie Informacji o realizacji ustawy o specjalnych strefach ekonomicznych, 30.05.2017.
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Tabela 2. Zagospodarowanie obszaru specjalnych stref ekonomicznych wedtug stanu na
31 grudnia 2016 .

Grunty

Grunty za- : -~ Stopien za-

Strefa Obs(z‘flr;;c)refy gospodarowane nl]eazr?)%\(/):r?: gospodarowania

(w ha) (wha) gruntéw (w %)
Watbrzyska 3555,0 18388 1716,1 51,73
Katowicka 2 614,4 16177 996,7 61,88
Pomorska 2 246,3 14954 750,9 66,57
Kostrzynsko-Stubicka 19369 1086,8 850,1 56,11
Tarnobrzeska 1868,2 13232 545,0 70,83
Mielecka 16431 11487 494,5 69,91
tédzka 1416,8 1050,8 366,0 74,17
Warminsko-Mazurska 1390,7 945,5 445,2 67,99
Legnicka 13411 3474 993,8 25,90
Krakowska 866,8 602,0 264,8 69,45
Stupska 910,2 310,1 600,0 34,07
Starachowicka 664,2 404,7 259.4 60,94
Suwalska 635,1 390,9 244,2 61,55
Kamiennogorska 3738 2313 142,6 61,87
Razem 21 462,6 127934 8 669,2 59,61

Zrodto: na podstawie Informacji o realizacji ustawy, op. cit.

z czego 68% stanowity nowe miejsca pracy,  cownikéw pracowato w strefach: katowickiej
tj. utworzone przez przedsiebiorcédw w wyni- (59,9 tys. ogdtem, w tym 44,5 tys. to miejsca
ku realizacji nowych inwestycji po dniu uzy-  nowe utworzone po wejsciu do strefy), wat-
skania zezwolenia (tabela 3). Najwiecej pra- brzyskiej (48,9 tys. ogbtem, w tym 41,4 tys.

Tabela 3. Miejsca pracy w strefach w latach 2015-2016

Dynamika (rok

S 31.12.2015 31.12.2016 poprzedni = 100%)
Ogbtem Nowe Ogobtem Nowe 2015/14 | 2016/15

Katowicka 58976 44 554 59 964 29 586 108,2 101,7
Watbrzyska 44 340 36 419 48 954 41 487 110,6 110,4

< tédzka 33719 25958 36122 28 679 104,6 107,1
E Kostrzynsko-Stubicka 30907 18 679 31927 19707 109,8 103,3
<L Krakowska 21896 11503 25862 14233 110,6 118,1
Qo Mielecka 22182 | 12173 | 24815 | 14961 82,9 1119
g Tarnobrzeska 25270 19 442 23734 17 816 92,8 93,9
— Pomorska 19 654 15 107 22921 17729 111,0 116,6
> Warminsko-Mazurska 17 355 9 465 17 643 9828 1157 101,7
N Legnicka 12607 | 12353 14367 | 14113 | 1089 114,0
2' Kamiennogodrska 6736 5967 7 347 6577 107,6 1091
= Starachowicka 6973 4056 7 260 4273 110,4 104,1
o Suwalska 8004 6 483 7258 3144 | 1267 90,7
Stupska 3 403 3063 3941 3399 93,1 115,8

Razem 312 022 225222 332114 225532 105,6 106,4

Zrédto: na podstawie Informacji o realizacji ustawy, op. cit.




to miejsca nowe) i tédzkiej (36,1 tys. i od-
powiednio 28,7 tys.). W 2016 r. zatrudnieni
w strefie katowickiej stanowili 18,1% og6tu
pracujacych w strefach, m.in. dzieki inwesty-
cjom takich firm, jak: TRW Polska, General
Motors Manufacturing Poland, NGK Ceramics
Polska oraz LEAR Corporation Poland II. Druga
pod wzgledem udziatu w zatrudnieniu byta
strefa watbrzyska. W 2016 r. udziat ten wy-
niést 14,7%, gtéwnie za sprawga inwestycji
spoétek: IBM Global Services Delivery Centre
Polska, Electrolux Poland, Mahle Polska, Faure-
cia Watbrzych i Volkswagen Poznan (we Wrze-
$ni). Natomiast strefa tédzka byta trzecia pod
wzgledem udziatu w zatrudnieniu ogotem.
W 2016 r. zatrudnienie w tej strefie wynosito
10,9% ogo6tu zatrudnionych w strefach w du-
zej mierze dzieki takim podmiotom, jak: Infosys
Poland, Indesit Company Polska, Haering Pol-
ska, Hutchinson.

W 2016 r. najwieksza dynamike zatrudnienia
ogo6tem odnotowano w strefie krakowskiej —
wzrost o 18,1%. Pod wzgledem przyrostu
liczby miejsc pracy wyroézniaty sie takze strefy
pomorska, stupska i legnicka, w ktérych wskaz-
nik dynamiki zatrudnienia wyniost odpowied-
nio 116,6 oraz 115,81 114,0. Najwyzsza dyna-
mika w tworzeniu nowych miejsc pracy cha-
rakteryzowaty sie strefy krakowska i mielecka.
W strefie krakowskiej liczba nowych miejsc
pracy wzrosta o 23,73%. W liczbach bez-
wzglednych najwiekszy przyrost miejsc pracy
ogbtem w poréwnaniu z 2015 r. odnotowano
w strefie watbrzyskiej (o blisko 4,6 tys.) i kra-
kowskiej (o prawie 4 tys.). Spadek zatrudnie-
nia w 2016 r. nastapit w dwéch strefach, tj.
tarnobrzeskiej i suwalskiej. W strefie tarno-
brzeskiej zatrudnienie ogdtem spadto o ponad
1,5 tys. pracownikéw, a w strefie suwalskiej —
o prawie 750 pracownikéw. W pierwszej z wy-
mienionych spadek wynikat ze znaczacych re-
dukcji zatrudnienia u kilku przedsiebiorcow,
w tym u inwestoréw koreanskich. Z kolei spa-
dek liczby zatrudnionych w strefie suwalskiej
byt spowodowany uptywem terminu waznosci
az 27 zezwolen.

W 2016 r. zatrudnienie ogbtem w przedsie-
biorstwach posiadajacych zezwolenia na dzia-
talnos¢ w strefach zwiekszyto sie w stosun-
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ku do 2015 r. o blisko 20,1 tys., tj. 0 6,4%.
Wzrost ten byt wyzszy niz w roku poprzednim
o 0,8 p.p. Przyrost nowych miejsc pracy
uksztattowat sie na poziomie 0,14% i byt
nizszy w poréwnaniu z 2015 r. — zmalat
0 5,13 p.p. W 2016 r. liczba nowych miejsc
pracy wzrosta jedynie o 310.

Na prowadzenie dziatalnosci w strefach sa
wymagane zezwolenia. Na koniec 2016 r. in-
westorzy prowadzacy dziatalno$¢ w strefach
posiadali 2263 wazne zezwolenia. Przedsie-
biorcy, ktérym udzielono zezwoler po 1 stycz-
nia 2001 r, korzystali z pomocy publicznej
w formie zwolnien podatkowych na zasadach
catkowicie zgodnych z prawem UE, obowig-
zujacym w dniu wydania zezwolenia. Zasady
korzystania z pomocy publicznej przez przed-
siebiorcow posiadajgcych zezwolenia wyda-
ne do konica 2000 r. zostaty wynegocjowa-
ne z Komisja Europejska. Okresla je ustawa
z 2 pazdziernika 2003 r. 0o zmianie ustawy
o specjalnych strefach ekonomicznych i nie-
ktérych ustaw (Ustawa z dnia 2 pazdziernika
2003...). Od poczatku funkcjonowania stref
(1995) do korica 2016 r. cofnieto 746 zezwo-
leA, tj. 20,2% ogdtu wydanych, natomiast
w samym 2016 r. cofnieto 35 zezwolen.

Wedtug stanu na koniec 2016 r. skumulowa-
na wartos¢ inwestycji w strefach wyniosta
112,3 mld zt, co oznacza ich wzrost o ponad
570 mln zt (tj. 0 0,5%) w stosunku do 2015 .,
jednak tempo ich wzrostu spadto w poréw-
naniu do 2014. Do najwiekszych pod wzgle-
dem wartosci inwestycji zaliczamy strefy:
watbrzyska (ponad 20% ogoélnych naktadéw
inwestoréw), tddzka (niemal 14%), katowicka
(ok.13%) oraz pomorska (ponad 10%). Naj-
mniejsze inwestycje odnotowano w strefach:
stupskiej, suwalskiej, starachowickiej i kamien-
nogorskiej (tabela 4).

W strefach funkcjonuja inwestorzy z kilku-
dziesieciu krajow, ale dominuja wsréd nich
przedsiebiorcy z: Niemiec, Polski, Holandii, USA,
Belgii i Wtoch. Procentowy udziat inwestycji
z tych szesciu krajéw w ogblnej wartosci in-
westycji w strefach wynosi 72%. Najwiekszy
udziat w skumulowanej wartosci inwestycji
miaty firmy z branzy motoryzacyjnej (24,1%),
wyrobéw z gumy i tworzyw sztucznych (10,6%)
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Tabela 4. Poniesione naktady inwestycyjne (narastajgco na koniec roku) w mln zt, w latach

2015-2016
Strefa 2015 2016

Watbrzyska 21738,0 24364,1
tédzka 136232 15577.7
Katowicka 233174 14101,1
Pomorska 10 625,8 117788
Tarnobrzeska 8081,6 86353
Legnicka 7 596,9 7 949,0
Kostrzynsko-Stubicka 63251 6 858,4
Mielecka 53271 6 596,0
Warminsko-Mazurska 42209 4 540,8
Krakowska 29420 3 544,77
Kamiennogorska 2179.4 2 4039
Starachowicka 21343 22687
Suwalska 20791 19417
Stupska 1492,1 1693,0
Razem 1019533 | 1116829

taczne Dynamika (rok poprzedni = 100)
naktady
w %

21,70 116,8 1121
13,88 109,3 114,3
12,56 110,5 60,5
10,49 117,2 110,9
7,69 101,6 106,9
7,08 106,5 104,6

6,11 107.9 108,4
588 80,1 1238
4,05 114,5 107,6
3,16 124,6 120,5
2,14 106,9 110,3

2,02 1131 106,3

1,73 119,1 93,4

1,51 107.8 1135

112 253,2 100,0 109,5

Zrédto: na podstawie Informacji o realizacji ustawy, op. cit.

oraz wyrobéw metalowych (8,0%). Najwiek-
sza koncentracja branzowa charakteryzowa-
ta strefy: legnicka, watbrzyska i katowicka.
W 2016 r. na branze wiodgcg przypadto w tych
strefach odpowiednio: 59,6%, 45,7% i 45,5%
wartosci inwestycji. W strefach suwalskiej
i warminsko-mazurskiej udziat branzy domi-
nujacej uksztattowat sie na podobnym pozio-
mie i przekroczyt 39% zainwestowanego ka-
pitatu. W trzech strefach: legnickiej, watbrzy-
skiej i katowickiej, dominujaca branza jest
motoryzacja. W strefie suwalskiej najwiek-
szy udziat miata produkcja wyrobéw z drewna,
w warminsko-mazurskiej — wyrobéw z gumy
i tworzyw sztucznych.

taczne naktady inwestycyjne pietnastu naj-
wiekszych inwestoréw na koniec 2016 r.
wyniosty ponad 24,4 mld zt, co stanowito
21,7% catkowitej wartosci inwestycji zreali-
zowanych w strefach (tj. o 2,4 p.p. mniej niz
w roku 2015). Pod wzgledem kraju pochodze-
nia kapitatu wéréd wiodacych firm wyréznia-
ja sie Niemcy (z udziatem w zainwestowa-
nym kapitale na poziomie 30,7%) oraz Belgia
(20,4%). Zdecydowanie wsréd nich dominu-
j3 inwestycje zrealizowane na terenie woje-

woédztwa dolnoslaskiego i Slaskiego — przy-
padto tam blisko 53,7% S$rodkéw zainwesto-
wanych przez pietnastu najwiekszych inwe-
storow. Analizujac liste, zaznaczy¢ nalezy, ze
w 2016 r. do czotowej pietnastki inwestorow
awansowaty UMA Investment i 3M Wroctaw
(Informacja...).

Problemy i stabosci SSE

Z uptywem lat nie dostosowano instrumentu
w postaci SSE do zmieniajgcych sie potrzeb
i wyzwan ekonomicznych, w szczeg6lnosci do
zmian na rynku pracy. Aktualnie przyczyn pro-
bleméw i stabosci SSE w Polsce jest wiele.

1. Jak twierdzi M. Gryczka, z punktu widzenia
rozwoju regionalnego i tempa zacierania sie
réznic w rozwoju gospodarczym regionéw za
szczegblnie negatywne zjawisko nalezy uznac
obserwowane w ostatnich latach tzw. prze-
noszenie przywilejéow w miejsca wskazane
przez inwestoréw i tworzenie tak zwanych pod-
stref specjalnych stref ekonomicznych. Jak po-
daje autor, inwestorzy czesto wrecz uzaleznia-
j3 decyzje o rozpoczeciu inwestycji od tego,
czy wybrana przez nich lokalizacja zostanie
wtaczona do specjalnej strefy ekonomicznej.



W ten spos6b znaczna czes¢ inwestycji przy-
ciggaja wytacznie duze osrodki przemystowe.
Dotyczy to zwtaszcza wspomnianych inwe-
stycji zwigzanych z wysoko zaawansowanymi
technologiami. W rezultacie w macierzystych
specjalnych strefach ekonomicznych lokali-
zowane s3 przedsiebiorstwa z tradycyjnych
branz, w duzej czesci oparte na technologiach
pochodzacych z importu, natomiast w pod-
strefach umiejscowionych w poblizu duzych
aglomeracji powstajg centra nowoczesnych
ustug. Wydaje sie —jak twierdzi autor — ze jest
to jawne zaprzeczenie jednego z podstawo-
wych celéw funkcjonowania specjalnych stref
ekonomicznych w Polsce, jakim jest aktywiza-
Cja gospodarcza oraz dywersyfikacja struktury
produkgcji w regionach. Trudno sie jednak dzi-
wi¢ niektérym inwestorom, ktérzy nie mogac
znalez¢ odpowiednio wykwalifikowanej kadry
i nowoczesnej infrastruktury w specjalnych
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strefach ekonomicznych, kieruja sie do duzych
aglomeracji (z zachowaniem przynajmniej cze-
sci przywilejow dzieki utworzeniu podstref)
(Gryczka 20009, s. 19-32).

2. Zdecydowana wiekszos¢ inwestycji dotych-
czas zrealizowanych w strefach dotyczy sek-
toréw tradycyjnych — motoryzacyjnego, elek-
tronicznego, metalowego, drzewnego, poligra-
ficznego czy produkcji opon, natomiast rela-
tywnie niewielki udziat majg projekty inwe-
stycyjne zwigzane z wysoko zaawansowanymi
technologiami. Mozna powiedzie¢, ze strefy
w Polsce zdominowaty firmy motoryzacyjne.
Nie jest to moze do konca prawda, ale na liscie
wiodgcych inwestorow w strefach trzy pierw-
sze miejsca od lat zajmuja firmy motoryzacyj-
ne: Volkswagen Poznan sp. z 0.0., Toyota Motor
Manufacturing Poland sp. z 0.0. oraz Volkswa-
gen Motor Polska sp. z 0.0. (tabela 5). Jeszcze
w 2015 r. na pierwszej pozycji znajdowat sie

Tabela 5. Wiodacy inwestorzy w specjalnych strefach ekonomicznych w roku 2017

. 5 Kraj pochodze-

Volkswagen Poznan Sp. z o0.0. Watbrzyska

i Kostrzynsko-Stubicka

Toyota Motor Manufacturing Watbrzyska
Poland Sp. z 0. o.

Volkswagen Motor Polska Legnicka
Sp.z 0.0.

Mondi Swiecie S.A. Pomorska

Michelin Polska S.A.

Mondelez Polska Production Watbrzyska

Sp.z0.0.

Bridgestone Stargard Sp.z 0.0. | Pomorska

Electrolux Poland Sp. z o.0. Watbrzyska
i Katowicka

NGK Ceramics Polska Katowicka

Sp.z 0.0.

Gillette Poland International todzka

Sp.z o.0.

LG Display Poland Sp. z o.0. Tarnobrzeska

UMA Investment Sp. z 0.0. todzka

Toyota Motor Industries Poland | Watbrzyska

Sp.z0.0.

Sitech Sp. z 0.0. Legnicka

3M Wroctaw Sp. z o.0. Watbrzyska

Warminsko-Mazurska

motoryzacja Niemcy
(samochody)

motoryzacja Belgia
(skrzynie

przektadniowe)

motoryzacja (silniki) Niemcy
papiernicza Holandia
produkcja opon Szwajcaria
SpozZywcza Holandia
produkcja opon Belgia
sprzet gospodarstwa Szwecja
domowego

motoryzacja (filtry Japonia

ceramiczne do silnikéw)

produkcja maszynek do | Luksemburg

golenia

produkcja paneli LCD Korea Ptd.
SpozZywcza USA
motoryzacja Belgia
(silniki diesla)

motoryzacja (siedzenia | Niemcy
samochodowe)

produkcja wyrobow Holandia

z tworzyw sztucznych

Zrodto: na podstawie Informacdji o realizacji ustawy, op. cit.
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General Motors Manufacturing Poland, ale
w tym przypadku nastgpito wygasniecie ter-
mindéw zezwolen. Nie oznacza to oczywiscie,
ze fizycznie tej firmy nie ma w Polsce. Biorac
pod uwage czotowa pietnastke firm branzy
motoryzacyjnej (w tym produkcje opon), na
branze motoryzacyjng przypadto 50,3% war-
tosci inwestycji.

3. Badacze problematyki SSE podkreslaja, ze
zagrozeniem jest konkurencja pomiedzy stre-
fami, nie tylko pomiedzy SSE w Polsce, ale
rowniez miedzy obszarami zwolnier podatko-
wych poza granicami kraju, np. w Czechach
(Namyslak, 2004). Mniej jest w Polsce atrak-
cyjnych zasad wsparcia inwestoréw na tle za-
granicznej konkurencji. Wraz ze zblizaniem sie
do daty korica SSE obniza sie atrakcyjnosc
Polski wzgledem innych panstw stosujacych
instrument wsparcia finansowego nowych in-
westycji. W innych krajach UE czas korzystania
z pomocy publicznej wynosi 10 lat. W obec-
nych warunkach w Polsce jest to ok. 8 lat (do
korica 2026 r.). Szczegélnie systemy wsparcia
stosowane w krajach regionu (Czechy, Wegry,
Stowacja) sa z punktu widzenia inwestorow
zagranicznych bardziej dostosowane do ich
oczekiwan. Gtéwnymi obszarami przewagi sa
mozliwos$ci uzyskania wsparcia na terenie ca-
tego kraju oraz jasno okreslony czas wsparcia
dla nowych inwestycji. Oznacza to nizsza
atrakcyjnosc¢ Polski i utrate istotnych dla go-
spodarki duzych inwestycji. Ponadto w tych
panstwach nie zostata wyznaczona data kon-
cowa obowigzywania instrumentu.

W Czechach obowiazuje 10-letnie zwolnienie
podatkowe na inwestycje produkcyjne, z sek-
tora ustug dla biznesu i centréw technolo-
gicznych. Odpowiedzialnym podmiotem jest
Agencja Czech Invest (one-stop-shop). Jest to
jedyna instytucja odpowiedzialna za sktada-
nie (przekazywanie) aplikacji o udzielenie za-
chet inwestycyjnych, podejmowanie decyzji
o udzieleniu wsparcia (w ciaggu 3-6 miesiecy
od ztozenia wniosku w agencji). W toku przy-
gotowan inwestycjg opiekuje sie project ma-
nager. Opieka trwa takze po zrealizowaniu
projektu.

W Stowacji obowigzuje 10-letnie zwolnienie
podatkowe na inwestycje produkcyjne, centra

technologiczne, centra ustug strategicznych
oraz centra ustug turystycznych. Agencja od-
powiedzialna za wsparcie SARIO petni role
punktu informacyjnego, a poszczegblnymi pro-
gramami wsparcia zajmuja sie wyspecjali-
zowane instytucje. W zaleznosci od sektora
wniosek rozpatruje wtasciwy minister.

W przypadku Wegier obowigzuje 10-letnie
zwolnienie podatkowe w wysokosci 80% na-
leznego podatku na inwestycje produkcyjne,
logistyczne, OZE (energia odnawialna), B+R,
centra ustug wspolnych i turystyki. Obstuga
inwestoréw zajmuje sie Hungarian Investment
Promotion Agency (one-stop-shop), ktéra pet-
ni funkcje punktu informacyjnego, pomaga
w przygotowaniu aplikacji informacyjnej oraz
oferuje szeroki zakres wsparcia po uzyskaniu
decyzji inwestycyjnej.

W Niemczech obowigzujg gwarancje publicz-
ne do wys. 80% kredytu na 15 albo 8 lat (mak-
symalna wysoko$¢ 10 mln euro) oraz mozna
otrzymac kredyt inwestycyjny — na preferen-
cyjnych warunkach (oprocentowanie od 1%)
przez najwyzej 20 lat. Zajmuje sie tym Germa-
ny Trade and Invest Agency, ktéra stanowi
pierwszy punkt kontaktowy. Poszczegélnymi
programami wsparcia zajmuja sie wyspecja-
lizowane instytucje na poziomie federalnym,
a takze w landach.

4. Bralk stabilizacji inwestorow w wyniku ogra-
niczenia czasowego funkcjonowania stref. Jak
wspomniano wyzej, zgodnie z aktualnymi prze-
pisami SSE beda funkcjonowaé 8 lat, tj. do
konca 2026 r, przy czym koncowa data dzia-
talnosci stref byta juz dwukrotnie zmieniana
w przesztosci. Zmiana tej daty lezy w kompe-
tencji Rady Ministrow na wniosek ministra
wtasciwego ds. gospodarki. Z punktu widze-
nia inwestora powoduje to niepewnos¢ co do
dtugosci okresu, w ktérym moze wykorzystac
przystugujacga mu pomoc publiczna. Wraz ze
zblizaniem sie do konca tej daty obniza sie
atrakcyjnosc¢ Polski wzgledem innych panistw
stosujacych instrument wsparcia finansowego
nowych inwestycji.

5. Skomplikowana i dtugotrwata procedura wia-
czania nowych terenéw w granice stref, nie-
uwzgledniajaca spojnosci terytorialnej. Istotng



bariera w korzystaniu ze zwolnien podatko-
wych dla nowych inwestycji, w szczegdlnosci
dla przedsiebiorcow planujacych mniejsze in-
westycje i przedsiebiorcéw polskich, jest po-
wigzanie mozliwosci pozyskania zwolnienia
z inwestycja realizowang na okreslonym, wczes-
niej wyodrebnionym organizacyjnie terenie,
czyli w SSE (w latach 2003-2016 taczna po-
wierzchnia stref wzrosta z ok. 6 tys. ha do
ponad 20 tys. ha.). Procedura rozszerzania te-
rytorium SSE w drodze rozporzadzenia Rady
Ministrow jest skomplikowana i czasochtonna
(niekiedy trwato to nawet ponad 20 miesiecy).
Ponadto poszczegblne podstrefy nalezace do
jednej strefy s3 rozproszone na terenie kilku
wojewodztw, niekiedy niesgsiadujacych ze soba.
W przypadku wielu obszaréw brak jest logiczne-
go ich podporzadkowania do konkretnej spét-
ki zarzadzajacej.

6. Strefy okazaty sie niewystarczajacym instru-
mentem oddziatywania na rzecz zrbwnowazo-
nego rozwoju. Od poczatku swojego istnienia
byty prezentowane jako instrument rozwoju
regionalnego, dzieki ktéremu bedzie mozna
kierowac strumien inwestycji na tereny sta-
biej rozwiniete gospodarczo. W rzeczywistosci
okazato sie, ze mozliwos¢ uzyskania wiekszej
pomocy np. w wojewo6dztwach Polski Wschod-
niej nie kieruje tam inwestycji — s3 to woje-
wodztwa, w ktérych strefy i tym samym inwe-
stycje rozwijaja sie najwolniej. Przedsiebiorcy
woleli lokowa¢ inwestycje w duzych miastach
lub w ich okolicy, w Katowicach, Poznaniu,
todzi, Legnicy czy w Watbrzychu. Najwieksze
i najsilniejsze strefy ekonomiczne zlokalizo-
wane s3 na obszarze o do$¢ niskiej stopie
bezrobocia (strefa katowicka w wojewddztwie
Slaskim z bezrobociem na poziomie 5,2%,
strefa watbrzyska w wojewo6dztwie dolnosla-
skim z bezrobociem na poziomie 5,7%. Tam,
gdzie stopa bezrobocia jest jeszcze stosunko-
wo wysoka (wyzsza niz Srednia krajowa), tam
znajduja sie najmniejsze strefy i najmniejsze
inwestycje. Strefa suwalska dziata na terenie
gtownie wojewo6dztwa podlaskiego, w ktérym
poziom bezrobocia wynosi 8,5%, strefa war-
minsko-mazurska w wojewédztwie o tej sa-
mej nazwie, w ktérym bezrobocie siega 11,7%,
strefa starachowicka ma siedzibe w wojewddz-
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twie Swietokrzyskim z poziomem bezrobocia
w wysokosci 8,8%.

7. Pytania i watpliwosci budzi takze sprawa
zyskow spotek zarzadzajacych. Czy spotki za-
rzadzajace strefami to podmioty, ktérych ce-
lem jest osigganie zysku? By¢ moze nie s3 one
typowymi podmiotami komunalnymi, ale s3
zaliczane do podmiotéw uzytecznosci pu-
blicznej i majq za zadanie dziatac na rzecz ja-
kosci zycia mieszkancéw. Natomiast jak wyni-
ka z danych w kazdym z ostatnich lat, spoétki
uzyskiwaty taczny zysk netto na poziomie po-
nad 40 mln zt, a3 w 2016 r. ponad 60 mln zt.
Najwieksze zyski netto w 2016 r. uzyskaty:
Katowicka Specjalna Strefa Ekonomiczna S.A.
(21 166,2 tys. zt), Agencja Rozwoju Przemystu
S.A. Oddziat w Tarnobrzegu (8742,8 tys. zt),
Suwalska Specjalna Strefa Ekonomiczna S.A.
(7378,3 tys. zt), t6dzka Specjalna Strefa Eko-
nomiczna S.A. (5905,3 tys. zt) (Informacja o re-
alizacji ustawy o specjalnych strefach...). Zyski
spotek zarzadzajacych to réwniez rosnace
optaty na ich rzecz. Spotki zarzadzajace utrzy-
muj3a sie gtéwnie z dochoddéw uzyskanych ze
sprzedazy gruntow oraz z optat za administro-
wanie i zarzgdzanie strefg, uiszczanych przez
przedsiebiorcow dziatajacych na terenie stre-
fy. Ich wynik finansowy zalezy zatem w duzej
mierze od liczby inwestoréw.

8. Checi uzyskiwania wysokich zyskéw prze-
nosza sie bezposrednio na koszty ponoszone
przez inwestorow w strefach. Chodzi tu przede
wszystkim o wyzsza cene nabywanych nieru-
chomosci w obszarze stref i koniecznos¢ po-
noszenia przez inwestora strefowego przez
caty okres posiadania przez niego zezwolenia
optaty strefowej na pokrycie kosztéw admini-
stracyjnych spotki zarzadzajacej strefa (Siudak
2014, s. 246). W poczatkowym okresie funk-
cjonowania stref spotki zarzadzajace strefami,
znacznie sprawniej i szybciej niz gminy, byty
w stanie wychodzi¢ naprzeciw zapotrzebowa-
niu inwestoréw na uzbrojony teren pod pla-
nowang inwestycje. Z biegiem czasu ulegato
to jednak zmianie. Szczeg6lnie po akcesji do
UE wiele gmin w Polsce rozpoczeto, w duzym
stopniu przy wykorzystaniu srodkéw europej-
skich, budowe infrastruktury dla potencjal-
nych inwestoréw na terenach, ktére nastepnie
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czesciowo obejmowano statusem strefy. Wie-
le gmin dysponuje dzis terenami uzbrojonymi,
nienalezacymi do stref w nie mniej korzyst-
niejszych cenach.

9. Z problemem kosztéw wigze sie kolejny
istotny problem stref, jakim jest tworzenie
wewnetrznej konkurencji. Przyktadowo inwe-
stycja koncernu Toyota powstata w Watbrzy-
skiej, a nie w Legnickiej SSE, mimo to Legni-
cka SSE zostata wskazana jako pierwsza przez
Ministerstwo Gospodarki. Nie jest tajemnicg,
Ze inwestorzy planujacy inwestowac w Polsce
szukaja najbardziej korzystnych lokalizacji.
Strefy konkurujg w tym zakresie i nie bytoby
to problemem, gdyby nie koszty ponoszone
w tym celu, nazywane kosztami promocji.
Trzeba w tym miejscu wyraznie zaznaczyc, ze
tylko czes¢ tych Srodkéw jest przeznacza-
na na przycigganie inwestoréw z zagranicy.
Znaczna czes¢ wydatkowana jest na pozyska-
nie inwestora, ktory i tak zamierzat inwesto-
wac na terenie kraju kosztem niejako innej
strefy. W 2016 r. spétki zarzadzajace przez-
naczyty na promocje stref blisko 5,7 mln zt,
czyli 0 2,62 mln zt mniej niz w 2015 r. Naj-
wieksze wydatki poniesli zarzadzajacy stre-
fami: kostrzynsko-stubicky, katowicka i to6dz-
k3. Stanowity one blisko 63,1% naktadéw
wszystkich stref na ten cel. Z kolei najwie-
cej $rodkéw na promocje od poczatku funk-
cjonowania stref przeznaczyty spotki zarza-
dzajace strefami kostrzynsko-stubicka i ka-
towicka. Ich wydatki wyniosty odpowiednio
13,62 i 13,60 mln zt, co dato udziat na pozio-
mie odpowiednio 16,22% i 16,20% naktadow
wszystkich spétek zarzadzajacych. Na kolej-
nych pozycjach uplasowaty sie spétki zarzadza-
jace strefami: tddzka (z udziatem w ogélnej su-
mie wydatkéw wynoszacym 13,20%), pomor-
ska oraz watbrzyska (w obu przypadkach ich
naktady stanowity 10,92% tacznych wydatkéw
wszystkich stref) (Informacja... 2017).

Istota zmian w zasadach wsparcia inwestycji
i skutki dla rynku pracy

Uchwalona 10 maja 2018 r. ustawa o wspiera-
niu inwestycji (Ustawa z dnia 10 maja 2018...)
okre$la zasady udzielania przedsiebiorcom

wsparcia na realizacje nowych inwestycji, organ
wtasciwy w sprawach wspierania nowych in-
westycji oraz jego kompetencje i tryb dziata-
nia, a takze zadania zarzadzajacych obszara-
mi odpowiedzialnych za wspieranie nowych
inwestycji. Nowa ustawa w znacznym stop-
niu zmieni obowiazujaca do tej pory ustawe
z 20 pazdziernika 1994 r. o specjalnych stre-
fach ekonomicznych oraz ustawe z 2 pazdzier-
nika 2003 r. o zmianie ustawy o specjalnych
strefach ekonomicznych i niektérych ustaw
(Ustawa z dnia 20 pazdziernika 1994...; Ustawa
z dnia 2 paZdziernika 2003...), wiele zapisow
pozostato jednak bez zmian. Nie zmienia sie
chociazby to, ze organem wtasciwym w spra-
wach wspierania nowej inwestycji w rozumie-
niu nowej ustawy jest minister wtasciwy do
spraw gospodarki.

S3 tez zapisy zasadniczo zmieniajace sposéb
regulacji zasad wsparcia inwestycji, w tym
funkcjonowanie SSE.

1. Nastapi niemal catkowite odejscie od ogra-
niczen terytorialnych przy stosowaniu instru-
mentu zwolnien podatkowych z zachowaniem
zasad dotyczacych przeznaczenia terenédw. Do-
stepnosc¢ instrumentu w zakresie terytorialnym
pozostanie jedynie uzalezniona od przezna-
czenia terenu. Likwiduje to dtugotrwata i obcia-
73jaca przedsiebiorce procedure zmiany granic
specjalnych stref ekonomicznych oraz ograni-
czenie 25 000 ha, na ktérych mozna uzyskac
wsparcie. Spotki zarzadzajace beda wykony-
waty zadania wskazane im w ustawie na tere-
nach powiatow, ktére zostang im przydzielone
w drodze rozporzadzenia. Zasieg dziatalnos-
i spotek zarzadzajgcych bedzie, co do zasa-
dy, spéjny terytorialnie. Minister wtasciwy do
spraw gospodarki okresli, w drodze rozporza-
dzenia, obszary, na ktérych poszczegolni zarza-
dzajacy beda wykonywac zadania okreslone
w ustawie, przez przypisanie zarzadzajacym
terendw potozonych w administracyjnych gra-
nicach powiatéw, majac na wzgledzie takie
kryteria, jalk: sp6jnosc terytorialna, powigzania
gospodarcze, granice powiatu oraz sprawnosc
zarzadzania poszczegblnymi obszarami. De
facto bedzie to oznacza¢ nowa mape potrzeb
i mozliwosci inwestycyjnych w Polsce.



2. Dos¢ Scidle sprecyzowano, budzace do tej
pory watpliwosci i problemy, zasady wykony-
wania zadan w zakresie wsparcia inwestoréw,
w szczegblnosci w przypadkach inwestycji na
terenie wielu obszaréw, powiatéw, gmin lub
w kilku strefach. | tak, jezeli miejsce realizacji
planowanej nowej inwestycji znajduje sie na
terenie dwdch lub wiecej obszaréw przypisa-
nych do réznych zarzadzajacych obszarami,
wykonywanie zadan okreslonych w ustawie
nalezy do tego zarzadzajacego, w ktérego ob-
szarze znajdzie sie wieksza czes$¢ terenu, na
ktérym zostanie zlokalizowana nowa inwesty-
cja. Jesli teren nowej inwestycji jest potozony
w rownej czesci na obszarze wtasciwosci kil-
ku zarzadzajgcych obszarami, o wtasciwosci
zarzadzajacego decyduje minister wtasciwy
do spraw gospodarki, o czym zawiadamia tych
zarzadzajacych i przedsiebiorce. Jesli nato-
miast przedsiebiorca realizuje wiecej niz jed-
na nowg inwestycje, wtasciwosc zarzadzajace-
go obszarem dla kazdej nowej inwestycji jest
okreélana odrebnie.

3. Wprowadzono przejrzyste zasady korzy-
stania ze zwolnienia podatkowego. Decyzja
o zwolnieniu z podatku dochodowego wyda-
wana bedzie na czas okreslony — standardowo
od 10 do 15 lat. Im wyzsza bedzie intensyw-
nos¢ pomocy publicznej w regionie, dozwolo-
na przez Unie Europejskg, tym dtuzszy bedzie
okres zwolnienia. Jednocze$nie do czasu za-
korAczenia dziatalnosci specjalnych stref eko-
nomicznych, tj. do korica 2026 r., w przypadku
terenéw obecnie objetych statusem SSE decy-
zja o wsparciu bedzie wydawana na 15 lat.
Podstawa korzystania przez przedsigbiorce ze
wsparcia bedzie decyzja, ktérg bedzie wyda-
wac minister wtasciwy do spraw gospodarki
na wniosek przedsiebiorcy ubiegajacego sie
0 wsparcie, zawierajacy plan realizacji nowej
inwestycji.

4. Preferowane beda inwestycje jakosciowe
zaliczane do tzw. wysokiej technologii. Zgod-
nie z ustawg decyzja o wsparciu bedzie wyda-
wana na realizacje nowej inwestycji, ktora
spetnia kryteria iloSciowe i jakoSciowe okre-
Slone w przepisach ustawy. Kryteria jakoscio-
we to warunki zgodnosci ze Sredniookresowa
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strategia rozwoju kraju, o ktérej mowa w usta-
wie z 6 grudnia 2006 r. 0 zasadach prowadze-
nia polityki rozwoju (Ustawa z dnia 6 grudnia
2006...); kryteria ilosciowe to minimalne kosz-
ty inwestycji, uzaleznione od poziomu bezro-
bocia w powiecie, w ktérym ma byc realizo-
wana nowa inwestycja. Ustawa naktada na
Rade Ministrow obowiazek okreslenia w dro-
dze rozporzadzenia m.in.: rodzajow dziatalno-
$ci gospodarczej, na ktére nie bedzie wydawa-
na decyzja o wsparciu, kryteriéw jakosciowych
iilosciowych.

5. Nastapi wzmocnienie roli spotek zarzadza-
jacych w systemie obstugi inwestora. Stang
sie one gtownym punktem kontaktu w re-
gionie w ramach systemu obstugi inwestora
one-stop—-shop oraz regionalnym koordynato-
rem udzielania pomocy publicznej w obszarze
instrumentu zwolniert podatkowych i dotadji
rzagdowej. Zadanie zwigzane z obstuga inwe-
storow korzystajacych z pomocy publicznej
bedzie realizowane przez spotki zarzadzajace
przy Scistej wspotpracy z lokalnymi jednostka-
mi i przy wsparciu Ministerstwa Rozwoju (MR)
i Polskiej Agencji Inwestycji i Handlu (PAIH).
Spotki zarzadzajace stang sie centrum wiedzy
dla przedsiebiorcéw o wszystkich aspektach
dziatalnosci gospodarczej w regionie, a takze
beda kontynuowaty specjalizacje w branzach
i sektorach, w ktérych majg przewagi kompe-
tencyjne. Bedga dziataty na terenach powiatow
okreslonych w rozporzadzeniu. Ale nie jest to
reguta. Minister wtasciwy do spraw gospodar-
ki moze, w drodze rozporzadzenia, powierzy¢
zarzadzajacemu obszarem bedacym spoétka
wymieniong w przepisach wydanych na pod-
stawie art. 31 ust. 2 ustawy z 16 grudnia 2016 .
0 zasadach zarzadzania mieniem panstwo-
wym (Ustawa z dnia 16 grudnia 2016...) wy-
konywanie zadan okreslonych w przywotanej
ustawie na terenie wyodrebnionym z obsza-
ru przypisanego zarzadzajacemu. Moga zatem
W procesie zarzadzania obszarami uczestni-
czyc¢ inne spotki o tzw. istotnym znaczeniu dla
gospodarki panstwa.

6. Zadaniem spotki zarzadzajacej obszarem
jest wspieranie rozwoju nowych inwestycji,
biorac pod uwage potrzeby rozwojowe regio-
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nu i cele gospodarcze okres$lone w dokumen-
tach strategicznych, o ktérych mowa w usta-
wie z 6 grudnia 2006 r. (Ustawa z dnia 6 grud-
nia 2006...). Do zadan tych w szczegélnosci
nalezy przyczynianie sie do powstawania no-
wych inwestycji i ich rozwoju na terenie ob-
szarbw przypisanych zarzadzajagcemu obsza-
rem, w tym:

a) udostepnianie przedsiebiorcom, na podsta-
wie umowy, sktadnikéw mienia, ktorych zarza-
dzajacy jest wtascicielem, posiadaczem zalez-
nym, lub oddanych mu w zarzad;

b) gospodarowanie sktadnikami mienia, kté-
rych zarzadzajacy obszarem jest wtascicie-
lem, posiadaczem zaleznym, lub oddanych
mu w zarzad w sposob utatwiajgcy przedsie-
biorcom prowadzenie dziatalno$ci gospodar-
czej;

c) Swiadczenie nieodptatnych ustug informa-
cyjnych na rzecz przedsiebiorcow ubiegaja-
cych sie o wsparcie oraz korzystajacych ze
wsparcia, a takze innych ustug, wskazanych
w planie rozwoju inwestycji;

d) prowadzenie dziatan promujacych dziatal-
no$¢ gospodarcza i nowe inwestycje;

e) udzielanie przedsiebiorcom informacji po-
zyskanych od powiatowych urzedéw pracy
oraz partneréw spotecznych funkcjonujacych
w obszarze przypisanym zarzadzajacemu, istot-
nych z punktu widzenia realizacji nowej inwe-
stycji;

f) podejmowanie dziatan przyczyniajacych sie
do polepszenia wspotpracy miedzy przedsie-
biorcami, lokalng spotecznoscia oraz partne-
rami spotecznymi;

g) pomoc przedsiebiorcom w kontaktach z ad-
ministracjg publiczng;

h) wspotpraca w zakresie uwzgledniania w pro-
cesie ksztatcenia potrzeb rynku pracy ze szko-
tami ponadpodstawowymi, w szczegélnosci ze
szkotami prowadzacymi ksztatcenie zawodo-
we oraz placéwkami ksztatcenia ustawiczne-
go, placowkami ksztatcenia praktycznego oraz
osrodkami doksztatcania doskonalenia zawo-
dowego oraz z uczelniami

i) tworzenie narzedzi na rzecz rozwoju inno-
wacyjnej gospodarki;

j) rekomendowanie przedsiebiorcom optymal-
nej lokalizacji nowych inwestycji.

7. Wazne bedga dziatania na rzecz zréwnowa-
zonego rozwoju. Warunki uzyskania zwolnie-
nia z podatku bedg uzaleznione od wielkosci
przedsiebiorcy, okreslanej zgodnie z definicja
prawa Unii Europejskiej, oraz od stopy bezro-
bocia w powiecie wtasciwym dla lokalizacji
inwestycji. Kryteria ilosciowe (wymagane na-
ktady inwestycyjne) zostang dostosowane do
mozliwosci firm z segmentu mikro-, matych
i $rednich przedsiebiorstw (MMSP) poprzez
odpowiednia redukcje w stosunku do wyma-
gan standardowych obowigzujacych dla du-
zych firm. Dodatkowo w powiatach o wyzszej
stopie bezrobocia zostanie zastosowane ob-
nizenie réwniez kryterium ilosciowego doty-
czacego naktadéw inwestycyjnych (czym wyz-
sze bezrobocie, tym nizsze wymagane naktady
inwestycyjne). Otwierajac szerzej mozliwos¢
uzyskania wsparcia dla MMSP, zaktada sie
wiekszy naptyw inwestycji w rejony stabiej
rozwiniete, ktére na obecnym etapie rozwoju
nie s3 w stanie sprosta¢ wygérowanym wyma-
ganiom duzych inwestoréw, jak np. w zakresie
infrastruktury czy dostepnosci zasobow ludz-
kich. Instrument zwolniern podatkowych do-
stepny bedzie dla nowych inwestycji, ktore
zgodnie z ustawodawstwem polskim oraz pra-
wem Unii Europejskiej obejmuja utworzenie
nowego zaktadu produkcyjnego oraz reinwe-
stycje. Dotyczy to inwestycji spetniajgcych kry-
teria ilosciowe (naktady inwestycyjne) i kryte-
ria jakosciowe zgodne ze Strategig na rzecz
Odpowiedzialnego Rozwoju (SOR) oraz wery-
fikujgce wptyw inwestycji na wzrost konku-
rencyjnosci polskiej gospodarki i na rozwoj
gospodarczy regionu.

Wedtug planéw rzadowych przedstawionych
przez obecnego ministra inwestycji i rozwoju
J. Kwiecinskiego podczas Forum Ekonomicz-
nego w Krynicy w 2017 r. zmiany te majq
zwiekszy¢ wartos¢ naktaddéw inwestycyjnych
w perspektywie 2027 r. do 117,2 mld zt oraz
ma powstac w sumie 158,3 tys. nowych miejsc
pracy, jako rezultat wprowadzenia nowych za-
sad wspierania inwestycji. Wedtug prognoz Mi-
nisterstwa Inwestycji i Rozwoju nowe zasady
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Tabela 6. Prognozowana liczba nowych miejsc pracy w ramach nowego instrumentu (w tys.)

w okresie 10 kolejnych lat w Polsce

[ele/Rol |0 | 1 12 |3 | 45 6 78| 5 10 5um]

Wzrost liczby 0
miejsc pracy

w catej gospodarce

w stosunku

do scenariusza
bazowego (tys.)

w danym roku

Nowe miejsca 0
pracy w ramach
inwestycji objetych
wsparciem ustawy

w danym

roku w tys.

Udziat ww. miejsc
pracy i miejsc
pracy w SSE

w miejscach pracy
ogétem w %

7.7

33 34| 34 35

Zrédto: Ministerstwo Rozwoju 2017.

wsparcia inwestycji spowoduja powstanie
139,4 tys. nowych miejsc pracy, a udziat miejsc
pracy w SSE w miejscach pracy ogétem wzro-
Snie z 3,3% do 4,7% w ciagu 10 lat (tabela 6).

Podsumowanie

Analiza efektéw ponad 20-letniego okresu funk-
cjonowania specjalnych stref ekonomicznych,
wskazuje, ze pomimo szeregu problemoéw byt
to skuteczny instrument wsparcia dziatan zwig-
zanych ze zmniejszaniem poziomu bezrobocia
w niektorych regionach kraju. Potwierdzajg to
tez analizy sporzadzane przez wiodace fir-
my audytorskie (Ernst & Young 2011; KPMG
2014) oraz wieloletnie badania naukowe (Pa-
stusiak iin., 2016). Szczegdlnie ostatnia cyto-
wana pozycja pozwala zaja¢ obiektywne sta-
nowisko w sprawie wykorzystania SSE jako
narzedzia polityki gospodarczej panstwa.

Duza liczba przedsiebiorstw starajacych sie
uzyskac zwolnienie od podatku dochodowe-
go $wiadczy o zainteresowaniu inwestorow ta
forma pomocy. Pozytywne doswiadczenia z ich
funkcjonowania, szczegdlnie w aspekcie regio-
nalnym, wskazuja na konieczno$¢ utrzymania
narzedzia opartego na ulgach podatkowych dla
przedsiebiorcéw deklarujgcych realizacje no-
wych inwestycji i tworzenie nowych miejsc pra-
cy. Instrument zwolnierr podatkowych, w po-

3,7

19,1 | 28,8 355 | 42,6 | 386 | 357329 320|312 3041

14,9 1 150 15,0 | 14,6 | 142 | 13,8 | 13,5 13,1 |12,8 | 12,4 | 1394

38 40| 42 43 45| 47

rownaniu do alternatywnych narzedzi stymu-
lacji inwestydji, takich jak dotacje czy gwaran-
cje kredytowe, cechuje sie wysoka efektywno-
$cig przy jednoczesnej minimalizacji ryzyka
po stronie panstwa. Wynika to z istoty zachet
podatkowych, ktére moga objac jedynie przed-
siebiorstwa faktycznie realizujgce inwestycje
i przynoszace zyski.

Mozna réwniez ocenia¢ optymistycznie pro-
ponowane zmiany. Trudno jednak nie dostrzec
tego, ze zmiany te sg proponowane z duzym
opdznieniem. Juz przynajmniej od kilku lat
widoczne byto to, ze rola i funkcjonowanie
stref musza ulec zmianom. Zdecydowaty o tym
zaréwno czynniki zewnetrzne zwigzane z roz-
wojem gospodarki, a w szczegblnosci z obni-
zeniem bezrobocia, jak i czynniki wewnetrzne
zwigzane przede wszystkim z funkcjonowa-
niem samych stref i spétek zarzadzajacych
strefami.

Pojawia sie tez pewna watpliwos¢ co do sku-
tecznosci nowych przepiséw prawa. Projek-
todawca zdecydowat sie bowiem utrzymac,
3 nawet wzmocni¢, przynajmniej do 2026 r.,
obecnie funkcjonujace spotki zarzadzajace,
podmioty dos¢ silnie krytykowane przez in-
westoréw. W projekcie ustawy widoczne jest
wahanie samego projektodawcy, wprowadzit
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on bowiem w art. 43 zapis naktadajacy obo-
wigzek na Rade Ministrow dokonania prze-
gladu funkcjonowania nowego instrumentuy,
w szczegblnosci pod katem sposobu wydawa-
nia decyzji o wsparciu. Powyzsze — jak nalezy
przypuszczac — podyktowane jest konieczno-
$cig oceny tego, czy kontynuacja przyjetego
dotychczas systemu instytucjonalnego, w kté-
rym zezwolenia wydawane s3 przez zarzadza-
jacych obszarami, jest efektywna. Od tej oce-
ny zaleze¢ bedzie prawdopodobnie kontynu-
owanie zarzadzania strefami przez dotychcza-
sowe spotki zarzgdzajace. Na pewno jest to
zapis mobilizujacy kierownictwa spotek do
zmiany dotychczasowego myslenia, ze poza-
dany jest w strefie kazdy inwestor, jaki sie po-
jawi, nawet taki, ktoéry bedzie tworzyt wytgcz-
nie proste stanowiska pracy. Czy jednak wie-
loletnie przyzwyczajenia i che¢ wykazania sie
dorobkiem w zakresie rozwoju strefy zwycieza
poprzedni sposéb dziatania i czy nie beda podej-
mowane kroki dla obejscia przepiséw ustawy?

Dosy¢ krytyczne wypowiedzi na temat no-
wych rozwigzan prawnych pojawiaja sie réw-
niez w organizacjach branzowych i bizneso-
wych. Przedstawiciele Zwigzku Rzemiosta Pol-
skiego (ZRP), generalnie pozytywnie ocenia-
jac zmiany, wskazujg, ze nie s3 to rozwigzania
spetniajace oczekiwania wiekszosci mikrofirm,
w tym wielu rzemieslniczych, ktére czesto nie
wdrazajg innowacji, ale takze daza do rozwoju
i zwiekszania swojej konkurencyjnosci na ryn-
ku innymi sposobami i s3 na tym rynku po-
trzebne. Te firmy — wedtug oceny ZRP - raczej
nie spetnig kryteriéw ilosciowych zaleznych
od stopy bezrobocia w miejscu inwestycji,
chociaz kryteria dla MSP zostaty znacznie ob-
nizone. Nie spetnig przede wszystkim kryte-
riéw jakosciowych, takich jak: zatrudnienie kadry
ze specjalistycznym wyksztatceniem, utwo-
rzenie wysokoptatnych miejsc pracy, wspot-
praca z osrodkami badawczymi czy dziatalno-
$ci B+R. Ostrzejsze stanowisko prezentuje Bu-
siness Centre Club (BCC), ktéry w swoim sta-
nowisku podkresla, ze tych nowych miejsc
pracy po prostu nie bedzie, poniewaz wiele
obszaréw kraju o znaczacej liczbie bezrobocia
rejestrowanego w rzeczywistosci nie posiada

wolnych zasobéw ludzkich. W rezultacie — we-
dtug BCC - skutki zawyzonych oczekiwan co
do nowych miejsc pracy, ktére obiektywnie
nie beda w stanie powsta¢, beda przerzucane
na przedsiebiorce, co grozi bardzo powaznymi
konsekwencjami zwrotu catos$ci umorzonego
podatku w okresie zwolnienia (Bednarz 2018).

Ocene proponowanych zmian, szczegélnie pod
katem wptywu na rynek pracy, pozwoli juz
wystawic¢ pierwszy rok funkcjonowania w prak-
tyce nowych zasad wspierania inwestycji.
Z pewnoscig wprowadzane zmiany prawne
spowodujg, ze dziatalnos¢ stref nadal bedzie
widoczna na rynku pracy, nawet jesli ich gtow-
nym celem stanie sie pozyskiwanie wysokoja-
kosciowych inwestycji.
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Summary

The article consists of 3 parts. In the first, the author presents the status and the results of the
activities of special economic zones in Poland in the 1995-2016 period. The next fragment
refers to the problems and the weaknesses of these zones, indicating the need to change
their role in the Polish economy. In the third one, the author focuses on changes in the field of
investing in Poland that will appear in 2018 and the new role and objectives of economic zones.
The author points out that while in the past the purpose of the zones was to eliminate unemploy-
ment, now the primary targets are the new “high-quality” investments, allowing to keep the rate
of development of the country and change the quality of industry at the same time. The process
of new jobs creation is mentioned, but it is not a basic goal. Nevertheless, there is an assumption,
that change in the quality of investments will contribute to the change in the quality of the
employees.

Key words

labor market, special economic zones, investments
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Doktor nauk ekonomicznych, adiunkt w Katedrze Systemoéw Zarzadzania i Innowacji. Ukoriczyt studia na kierunku
organizacja i zarzadzanie oraz obronit rozprawe doktorska na Wydziale Ekonomiczno-Socjologicznym Uniwersy-
tetu toédzkiego. Jest autorem ponad 50 publikacji dotyczacych polityki migracyjnej oraz instrumentéw polityki
gospodarczej i spotecznej. W latach 90., petnigc w Ministerstwie Gospodarki funkcje podsekretarza stanu odpowie-
dzialnego za polityke przemystowa i handlowg, nadzorowat m.in. funkcjonowanie specjalnych stref ekonomicznych
oraz bezposrednie inwestycje zagraniczne w Polsce.
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Przyczyny rezygnacji z dziatalnosci
wolontariackiej oraz sposoby
przeciwdziatania temu zjawisku

na przyktadzie Zwigzku Harcerstwa Polskiego

w Wielkopolsce

Magdalena Gtowacka
Uniwersytet Ekonomiczny w Poznaniu

Harcerstwo umozliwia gtéwnie mtodym ludziom petnienie istotnych rél
w spotecznosci. W ramach dziatan podejmowanych na rzecz innych wolon-
tariusze realizuja swoje pasje, podnosza kompetencje, a takze efektywnie
spedzajg wolny czas, propagujac jednoczesnie obywatelsky postawe wsrod

rowiesnikow.

Wprowadzenie

Wyznacznikiem sity spoteczeristwa obywatel-
skiego s3 zwtaszcza organizacje pozarzagdowe,
ktére umozliwiaja chetnym $wiadome uczest-
nictwo w kreowaniu rzeczywistosci danego
kraju. Zwiazek Harcerstwa Polskiego (ZHP) funk-
cjonuje w nurcie narodowo-obywatelskim (Ku-
rzepa 2003, s. 282). Osoby dziatajace w jego
strukturach posiadaja zblizone idee, ktére
pragna dzieli¢ z innymi. Daza do wypetniania
Prawa Harcerskiego, gtoszacego takie warto-
$ci, jak: praca, dobro, prawda, sprawiedliwo$¢
czy zyczliwos¢. Cztonkowie ZHP maja Swiado-
mos¢, ze bycie harcerzem oznacza nieustanng
prace nad sobga oraz stuzbe na rzecz potrze-
bujacych. Umozliwienie realizacji tych celéw
wptywa pozytywnie na ich efektywny proces
wychowawczy.

Z czasem jednak moze okazac sie, iz wyobra-
zenia o dziatalnosci wolontariackiej w ogéle
nie sg zbiezne z rzeczywistymi potrzebami
organizacji. Wéwczas pojawic sie moze poczu-
cie frustracji, zniechecenia, a nawet chec¢ cat-
kowitej rezygnacji z dodatkowej aktywnosci
spotecznej.

W zwigzku z tym zasadnym celem niniejszego
artykutu byto poznanie przyczyn rezygnacji
wolontariuszy, a takze znalezienie ewentual-
nych sposobéw przeciwdziatania temu nie-
korzystnemu zjawisku — na przyktadzie ZHP.
Dane pozyskano dzieki zastosowaniu metody
sondazowej wsrod komendantéw 29 hufcow
wchodzacych w sktad Choragwi Wielkopol-
skiej. Artykut w poczatkowej czesci ukazuje
znaczenie wolontariatu w obecnych czasach,
a takze odnosi sie do powodéw zaprzestania
dziatalnosci wolontariackiej oraz stosowanych
narzedzi i metod, ktére umozliwiaja wtasci-
we motywowanie ochotnikéw. Przedstawiono
rowniez specyfike funkcjonowania Zwigzku
Harcerstwa Polskiego. W dalszym fragmencie
zaprezentowano wyniki badan empirycznych,
a takze odniesiono sie do najwazniejszych kwe-
stii w podsumowaniu.

Istota i znaczenie wolontariatu

W 2015 r. zaobserwowano, iz w wojewodz-
twie wielkopolskim znajduje sie najwiecej w ska-
li kraju (po wojewddztwie mazowieckim — 15%)
organizacji non-profit - 10% (Borysiak i in.
2017, s. 3). Jak wynika z danych Stowarzyszenia
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Klon/Jawor, coraz wiecej podmiotéw jest
wspieranych przez ochotnikdéw. W 2006 r. 40%
organizacji pozarzagdowych deklarowato ko-
rzystanie z pomocy wolontariuszy, a w 2015 .
byto to juz 61% (Adamiak, Charycka i Gum-
kowska 2016, s. 45).

Wspotczedni wolontariusze nie przypominaja
zwyktych ochotnikéw z dawnych lat. J. McKee
wraz z T. W. McKee (2008, s. 23) twierdza, iz
w obecnych czasach pojawit sie ich nowy typ.
Zazwyczaj nie dziataja na rzecz tylko jednej
organizacji. Chcg wspotpracowac przede wszy-
stkim z kompetentnymi osobami, a w swoich
dziataniach wykorzystuja znajomos¢ nowo-
czesnych technologii.

Przez ostatnie 20 lat nastgpito wiele zmian
w réznych obszarach zycia spoteczno-ekono-
micznego, ktére spowodowaty pojawienie sie
nowego typu wolontariuszy. Wséréd nich moz-
na zaobserwowac przemiane struktury rodzi-
ny w postaci odejscia od typu tradycyjnego,
nuklearnego lub wielopokoleniowego. Obec-
nie dzieci coraz czesciej wychowuje wytacznie
matka lub ojciec, ktérzy podejmujac sie pracy
zarobkowej, nie maja zbyt duzo czasu na dzia-
talnos¢ charytatywna. Z kolei dzieci unikaja
zawierania wielu znajomosci, ktére wymaga-
tyby rzeczywistego kontaktu. Mtodych ludzi
cechuje wzgledny indywidualizm oraz izolacja
spoteczna. Jednoczes$nie osoby, ktére chca sie
angazowa(¢, okreslaja wyraznie maksymalna
ilos¢ czasu, jaka s3 w stanie poswieci¢ na re-
alizacje zadan spotecznych. Ktada rowniez
nacisk, aby ewentualne spotkania byty kon-
kretne (McKee i McKee 2008, s. 4-5).

Pokolenie Y czesto jest niedoceniane, a tym-
czasem jego przedstawiciele uwazajg, ze star-
si pracownicy moga sie wiele od nich nauczyc.
Coraz wiecej organizacji wykorzystuje do swo-
ich dziatan internet, dlatego pojawili sie ochot-
nicy mogacy sie angazowac bez wzgledu na
bariery geograficzne. Obecnych wolontariuszy
charakteryzuje réwniez che¢ dazenia do pro-
fesjonalizmu. Wymagaja, aby ich czas nie byt
marnotrawiony, poniewaz nierzadko w zamian
oferuja umiejetnosci, ktére na otwartym ryn-
ku pracy bytyby wysoko optacane. Ponadto
ochotnicy chca miec rzeczywisty wptyw na
realizacje projektow, petnigc odpowiedzialne

Przyczyny rezygnacji z dziatalnosci wolontariackiej...

role. Jednoczesnie nie s3 zainteresowani dtu-
gotrwatymi zadaniami (McKee i McKee 2008,
s. 12-14). Wolontariusze pragng, aby zmiany
dokonywaty sie szybko, a organizacje, pomi-
mo checi przeobrazen, nierzadko obawiaj3 sie
utraty kontroli (McKee i McKee 2008, s. 20).

Przyczyny rezygnacji z wolontariatu

Przyczyny rezygnacji z dziatalnosci wolonta-
riackiej nie sg zbyt czesto weryfikowane przez
badaczy nauk spotecznych, a takze osoby ko-
ordynujace funkcjonowanie organizacji po-
zarzadowych. W rzeczywistosci powodoéw za-
przestania udzielania pomocy jest bardzo wiele,
lecz u podstaw znajduje sie koniecznos¢ za-
spokajania potrzeb, ktére sygnalizuja wolon-
tariusze. L. Ostasz wskazuje istnienie trzech
grup. Pierwsza z nich uswiadamia, ze rozwdj
cztowieka jest nieodzowny, aby nie nastapito
powolne obumieranie duszy. Kolejna odnosi
sie zwtaszcza do zaspokajania potrzeby in-
tegracji oraz bezpieczenstwa. Jednocze$nie
jednostka odczuwa konieczno$¢ doswiadcza-
nia. Ostatnia grupa nawiazuje do realizacji
uniwersalnych wartosci w postaci dobra czy
piekna (Ostasz 1991, s. 37-38).

L. Hustinx wyréznia trzy gtowne wymiary de-
cyzji dotyczacych zakonczenia wspotpracy wo-
lontariackiej. Ludzie czesto s niezadowoleni
z podejmowanych dziatan przede wszystkim
ze wzgledu na niewtasciwg atmosfere, nieod-
powiednio zorganizowang prace czy niemoz-
nos¢ podjecia nowych wyzwan. Istotna jest
rowniez postawa samych obdarowanych, gdyz
widoczny brak satysfakcjonujacej wdzieczno-
$ci moze zrazic¢ zwtaszcza niedoswiadczonych
ochotnikéw. Czes¢ wolontariuszy moze znie-
checi¢ wymog realizowania skomplikowanych
i odpowiedzialnych zadan, a takze koniecz-
nos¢ uczestnictwa w wielu szkoleniach. Duze
znaczenie maja rowniez zewnetrzne czynniki,
ktére odnoszg sie do trudu taczenia roli za-
wodowej czy rodzinnej z rolg wolontariusza
(Hustinx 2010, s. 240).

W badaniach przeprowadzonych wsréd in-
struktoréw Zwigzku Harcerstwa Rzeczypospo-
litej, organizacji zblizonej w swym dziataniu
do Zwiazku Harcerstwa Polskiego, gtéwng przy-
czynga stresu jest nadmiar obowigzkéw, ktérymi
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sq obarczani. Ponadto wymagana jest wyso-
ka reakcyjnos¢ oraz umiejetnos$¢ wieloza-
daniowosci. Dodatkowe utrudnienie wynika
z przepiséw stanowionych przez parstwo. Pro-
blematyczna bywa réwniez wspotpraca z wta-
dzami oSwiatowymi. Takie dtugotrwate napie-
cie moze doprowadzi¢ do wypalenia zawodo-
wego ochotnikéw (Szymankiewicz 2013, s. 279).
Poczatkowa faza objawia sie entuzjastycznym
podejsciem do wykonywania zadan. Nastep-
nie wolontariusz zderza sie z rzeczywistoscia,
spada jego motywacja, a takze rewiduje on
swoje dotychczasowe oczekiwania. W wyniku
braku mozliwosci realizacji swoich zamierzen
pojawia sie stan frustracji, co przektada sie na
kontakty zarobwno z pracownikami, jak i bliski-
mi osobami. Ostatecznym etapem jest stan
apatii, ktéry objawia sie dgzeniem do unikania
wykonywania dotychczasowych obowiazkéw
oraz ograniczeniem kontaktéw z innymi oso-
bami do absolutnego minimum (Kozak 2012,
s.158).

Sposoby zachecania wolontariuszy
do dziatania

Efektywne angazowanie ochotnikéw powinno
wynikac nie tylko z potrzeb kadrowych danej
organizacji, ale takze by¢ zbiezne z potrzeba-
mi wolontariuszy oraz czynnikami warunkuja-
cymi dazenie do pomagania. Badania przepro-
wadzone przez V. Soltesa i B. Gavurova uka-
zaty, ze najczestsza przyczyng podejmowania
dziatalnosci wolontariackiej jest che¢ pozna-
nia nowych ludzi. Z kolei zamiarem czesci 0s6b
jest nabycie nowych umiejetnosci. W dalszej
kolejnosci pojawia sie pragnienie pomagania.
Dla ochotnikéw réwniez istotna jest satysfak-
cja z osigganych wynikéw, odczuwana przy-
jemnosc¢ z realizowanych dziatan czy bycie
rozpoznawalnym. Dzieki wolontariatowi czes¢
0s6b spedza aktywnie wolny czas. Najrzadziej
wskazywang motywacja jest mozliwos¢ wzmoc-
nienia swojego swiatopogladu religijnego oraz
politycznego (Soltes i Gavurova 2016, s. 190).

Jednym z najistotniejszych dziatan jest uswia-
domienie wolontariuszom ich znaczacej roli,
jaka petnig w strukturach danej organizadji
spotecznej. Mozna tego dokonac poprzez za-
proszenie ich do uczestnictwa w regularnych

zebraniach zespotu, powierzanie samodziel-
nych zadan, a takze kazdorazowe ukazywanie
wynikow zrealizowanych przedsiewziec. Po-
nadto osoby odpowiedzialne za wspodtprace
z ochotnikami nie powinny bazowa¢ jedynie
na korzyséciach, ktére moze odnies¢ organiza-
cja, ale takze zdawac sobie sprawe z jakosci
skierowanej do nich oferty. Woéwczas mozliwe
jest zaistnienie dialogu, ktéry nie bedzie doty-
czyt jedynie wykazu obowigzkéw, ale przed-
stawi mozliwosci ogélnie pojetego rozwoju
dostosowanego do potrzeb ochotnikéw.

Zaznajomienie sie z potrzebami wolontariu-
szy nie powinno sie jednak ograniczac tylko
do poczatkowego etapu dziatalnosci ochot-
nikéw, ale stanowic nieustanny proces. Nie-
zbedne jest wyznaczenie w danej organizadji
osoby odpowiedzialnej za wolontariat, ktdra
bytaby w stanie monitorowa¢ motywacje ochot-
nikow, ale takze jakos¢ wykonywanych przez
nich zadan, aby méc udzieli¢ odpowiedniej
informacji zwrotnej. Ponadto taka osoba po-
winna by¢ otwarta, zyczliwa i wyrozumiata, aby
wolontariusze mieli Swiadomos¢, ze w razie
pojawienia sie probleméw maja sie do kogo
zwroci¢ o pomoc.

Kluczowe jest réwniez nastawienie samych
ochotnikéw. Osoby, ktére odczuwaja znuze-
nie, a co wiecej, catkowite zniechecenie do
dziatalnosci spotecznej, powinny zastanowic
sie nad przyczynami takiego stanu. Swiado-
mos¢ zaistniatych probleméw czesto stanowi
punkt wyjscia zmiany sytuacji. Warto, aby
dana jednostka starata sie regularnie wypo-
czywac. Przeciwdziata¢ wypaleniu zawodo-
wemu udaje sie w wyniku podjecia innych
aktywnosci. Istotna jest takze odpowiednia
organizacja czasu, a przy tym pewnos¢ w spo-
sobie wykonywania powierzonych zadan (Szy-
mankiewicz 2013, s5.277).

ZHP jako przyktad organizacji opartej
na wolontariacie

Zwigzek Harcerstwa Polskiego to jedna z najlicz-
niejszych organizacji harcerskich w Polsce. W jej
strukturach funkcjonuje ponad 105 tys. czton-
kow. Organizacja ta chetnie korzysta ze wspar-
cia wolontariuszy. Wérod nich 20 tys. 0séb nie-
bedacych cztonkami Swiadczyto nieodptatnie
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swe ustugi krocej niz 6 miesiecy. Dtuzej niz
pét roku w ramach wolontariatu dziatato 70%
cztonkdw organizacji. Ponadto 100 os6b wspie-
rato funkcjonowanie ZHP bez oficjalnej przy-
naleznosci w 2016 r. (Zwigzek Harcerstwa Pol-
skiego 2017, s. 13-14). Poza tym szacuje sie,
Ze na rzecz organizacji dziata 11 tys. instrukto-
roéw (Instruktorzy, starszyzna...).

Dziatalnosc¢ harcerska na terenie Wielkopolski
siega poczatku XX wieku (O nas...). Obecnie
funkcjonuje tam 39 hufcow, ktére tworza Cho-
ragiew Wielkopolska, zalezna od wtadz cen-
tralnych ZHP (Hufce...). Wedtug sprawozdania
merytorycznego z dziatalnosci organizacji po-
zytku publicznego za 2016 r. nalezato do niej
wowczas 11 899 cztonkéw. Choragiew Wiel-
kopolska korzystata ze wsparcia 2506 wolon-
tariuszy, ktérzy dziatali w organizacji mniej niz
30 dni. Nikt jednak nie zdecydowat sie na dtu-
gotrwata wspotprace, gdyz w sprawozdaniu
nie wykazano, aby ktokolwiek dziatat w ramach
wolontariatu dtuzej niz 6 miesiecy (Zwiazek
Harcerstwa Polskiego — Choragiew Wielkopol-
ska 2017, s. 14-15). Co istotne, liczba instruk-
toréw szacowana jest na 2686 0s6b (O nas...).

Prezentowana organizacja pozarzadowa od lat
bierze udziat z powodzeniem w konkursach na
realizacje zadan zlecanych przez organy admi-
nistracji rzadowej, a takze panstwowe fun-
dusze celowe. Przyktadowo w 2016 r. wypet-
niata zadanie publiczne ,Wolontariat w szko-
tach i placowkach”. Na jego realizacje Mini-
sterstwo Edukacji Narodowej przekazato tej
organizacji ponad 630 tys. zt (Zwigzek Har-
cerstwa Polskiego 2017, s. 16). W 2015 r.
Zwiazek Harcerstwa Polskiego otrzymat nie-
cate 865 tys. zt ze wzgledu na zadanie pu-
bliczne ,Wolontariat harcerski”. Dzieki temu
mozliwe byto nabycie umiejetnosci wspétpra-
cy z mtodymi ludZmi z zakresu metodycznego,
liderskiego oraz specjalistycznego (Zwigzek
Harcerstwa Polskiego 2016, s. 15). Z kolei
w 2014 r. realizowano zadanie publiczne.
W1 Szkota NS — szkolenia dla kadry ZHP i wo-
lontariuszy dziatajacych na rzecz oséb nie-
petnosprawnych”, ktére byto warte niecate
345 tys. zt, a kwota dofinansowania pochodzi-
ta z Panstwowego Funduszu Rehabilitacji Osob
Niepetnosprawnych (Zwigzek Harcerstwa Pol-

Przyczyny rezygnacji z dziatalnosci wolontariackiej...

skiego 2015, s. 18). W 2013 r. Zwigzek Harcer-
stwa Polskiego zajmowat sie wypetnianiem
zadania ,Wolontariat droga do rozwoju kom-
petencji kluczowych mtodziezy”. Dotacji o war-
tosci ponad 5 tys. zt udzielito Stowarzyszenie
Centrum Wolontariatu (Zwigzek Harcerstwa
Polskiego 2014, s. 12).

Powyzsze informacje ukazuja, jak znaczaca
jest to organizacja pozarzagdowa w skali kraju,
z ktérej wsparcia skorzystato w samym 2016 r.
p6t miliona oséb fizycznych oraz 100 os6b
prawnych (Zwigzek Harcerstwa Polskiego 2017,
S. 4). Przychody byty szacowane na ponad 13
mln zt (Zwigzek Harcerstwa Polskiego 2017,
s. 13). Zwigzek Harcerstwa Polskiego, zgodnie
z zapisami statutu, gromadzi w swych struktu-
rach osoby bez wzgledu na pte¢, miejsce po-
chodzenia, a takze wyznanie, co w ostatnim
aspekcie odréznia jg od Zwiazku Harcerstwa
Rzeczypospolitej, ktéry opiera swa dziatal-
nos¢ w zdecydowanej mierze na wartosciach
chrzescijanskich. Jednak obie te organizacje
spoteczne majq charakter patriotyczny. Daza
do kultywowania tradycji, zachowania pamie-
ci o zdarzeniach historycznych, a takze doko-
naniach os6b walczacych o wolnos¢ narodu,
jednoczesnie dbajac o apolitycznosc. Ponadto
znaczenie majg dla nich relacje na linii czto-
wiek—przyroda. Wystrzegaja sie wszelkich na-
togéw, a do tego pragna zy¢ godnie i rozwijac
sie na rézne sposoby (Statut ZHP 2017).

Harcerze poznajg normy spoteczne, majg moz-
liwosc identyfikacji z okreslonymi ideami, a tak-
Ze uczg sie szacunku do historii. Jednoczes-
nie wytwarza sie w nich zaradnos$¢, systema-
tycznos$¢ oraz stownosé. Dzieki zaangazowaniu
w réznorodne formy dziatan spotecznych spraw-
nie wspotpracuja z innymi. Maj3 szanse po-
znania swoich mozliwosci, prace nad wadami
w srodowisku cechujgcym sie silnymi wigziami.
Ponadto uczestnictwo mtodych os6b w dzia-
talnosci harcerskiej przyczynia sie do zajmo-
wania aktywnej postawy na kolejnych etapach
7ycia (Kurzepa 2003, s. 291).

Metodyka badan

Realizacja procesu badawczego odbyta sie
w roku akademickim 2016/2017 dzieki zaan-
gazowaniu Zespotu Badawczego ds. Zarzadzania
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Organizacjami Non-Profit na Uniwersytecie Eko-
nomicznym w Poznaniu. Uprzednio przygotowa-
ne narzedzie badawcze w postaci kwestiona-
riusza ankiety wykorzystano w celu pozyska-
nia danych od przedstawicieli hufcéw naleza-
cych do Choragwi Wielkopolskiej. Komendan-
ci 29 podmiotéw zostali zgromadzeni w jed-
nym miejscu, aby byto mozliwe przeprowadze-
nie ankiety audytoryjnej. Podjete dziatania miaty
charakter badania pilotazowego. Na potrzeby
prezentowanego artykutu wykorzystano tylko
cze$¢ danych, ktére dotyczyty opinii komen-
dantéw na temat instruktorow bedacych wo-
lontariuszami w strukturach Zwigzku Harcerstwa
Polskiego.

Analiza wynikéw badan

W pierwszej tabeli ukazano powody zaprze-
stania dziatalnosci wolontariackiej instrukto-
row na rzecz ZHP, a w drugiej tabeli — sposoby
zminimalizowania tego zjawiska. Komendanci
hufcéw mieli mozliwos¢ okreslenia czesto-
tliwosci danej zmiennej na skali od 1 do 10,
gdzie 1 oznaczat brak wystepowania, a 10 —
najwyzsza wartos¢. Na tej podstawie wyzna-
czono pierwszy, drugi oraz trzeci kwartyl.

W wyniku przeprowadzonych badan ustalono,
Ze najczestsza przyczyna rezygnacji z wolon-
tariatu, zdaniem komendantéw hufcéw, byta
przeprowadzka, zmiana sytuacji rodzinnej lub
zawodowej. Potowa ankietowanych zaznaczy-
ta wartos¢ réwna badz wieksza niz 8, a w tym
25% badanych wskazato maksimum. Ochot-
nicy czesto nie posiadaja rowniez wystarcza-

jacej motywadji. Taka przyczyne wybrato 75%
respondentdw, zaznaczajac co najmniej $rod-
kowga wartos¢ na skali, @ w tym 25% ankie-
towanych wskazato wartos¢ wyzsza badz row-
na 8. Nieporozumienia z pracownikami przy-
czyniaja sie do zaprzestania dziatalnosci spo-
tecznej tak samo czesto, co nieporozumienia
z innymi wolontariuszami — potowa badanych
wskazata na skali warto$¢ co najmniej srod-
kowaq. Ankietowani uznali réwniez, Ze instruk-
torzy odczuwajg brak mozliwosci rozwoju. Czgs¢
ochotnikéw dodatkowo posiada inng wizje funk-
cjonowania organizacji. Mediana w obu przy-
padkach wyniosta 4. Okazuje sie, ze dla niekté-
rych wolontariuszy przyczyna rezygnacji byty
niespetnione oczekiwania podjecia ptatnych
obowiazkoéw. Z kolei dziatalnos¢ spoteczna dla
czesci 0sO6b wiazata sie z wypetnieniem we-
wnetrznego postanowienia pomocy przez okre-
Slony czas. Obu zmiennym potowa badanych
przypisata wartos¢ co najmniej 3. Zdaniem ko-
mendantéw hufcéw wolontariusze najrzadziej
rezygnowali ze wzgledu na che¢ wykorzystania
zdobytego doswiadczenia w innej organizacji
pozarzadowej. Wsr6d respondentéw 75% 0s6b
wybrato wartos¢ nie wieksza niz 3.

Okreslenie przyczyn rezygnacji z wolontariatu
umozliwia organizacji podjecie dziatan, kto-
re zniwelowatyby to niekorzystne zjawisko.
W drugiej tabeli zobrazowano, jakie metody
wykorzystuje Zwigzek Harcerstwa Polskiego.
W hufcach na terenie Wielkopolski najczesciej
motywuje sie ochotnikéw przez jasne komuni-
kowanie misji organizacji, a takze okazywa-
nie uznania i zaufania. W obu przypadkach

Tabela 1. Powody zaprzestania dziatalnosci wolontariackiej

IS I S

Przeprowadzka, zmiana sytuacji rodzinnej lub zawodowej 5,5 8 10
Brak motywacji 28 5 6 8
Nieporozumienia z pracownikami 27 3 5 6
Nieporozumienia z innymi wolontariuszami 27 3 5 5
Bralk mozliwosci rozwoju 28 3 4 5
Inna wizja funkcjonowania organizacji 28 3 4 5
Niespetnione oczekiwania podjecia ptatnych obowigzkéw 25 2 3 6
Wypetnienie wewnetrznego postanowienia 27 2 3 5
Chec¢ wykorzystania doswiadczenia w innej organizacji o8 1 5 3

pozarzadowej

=

Zrodto: opracowanie wtasne na podstawie wynikoéw badan.
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25% badanych wskazato na skali maksimum.
Nieco rzadziej w jasny spos6b komunikuje sie
wizje organizacji. Wolontariuszom umozliwia
sie réowniez dostep do informacji o biezacych
dziataniach. Dodatkowo wykazuje sie znacze-
nie dbania o dobre relacje w zespole. Czesto-
tliwos¢ wykorzystywania tego typu sposo-
béw 1/4 komendantéw ocenita poprzez wy-
branie wartosci co najmniej 9,5. Ochotnicy
majg tez szanse wspotdecydowania o waz-
nych sprawach. Istotne jest réwniez stwarza-
nie mozliwosci rozwoju. Jednocze$nie podej-
mowane s3 kroki w celu dbatosci o poczucie
sensu wykonywanych dziatan. Chcac docenic
starania, cze$¢ oséb oferuje ochotnikom bar-
dziej odpowiedzialne zadania, a takze zwiek-
sza ich liczbe. W przypadku tych kilku sposo-
béw przeciwdziatania rezygnacji wolontariu-
szy potowa badanych wskazata na skali cze-
stotliwosci warto$¢ co najmniej 8. Nieco rza-
dziej dba sie o zapewnienie odpowiednich
warunkoéw pracy. Nie awansuje sie réwniez
tak czesto ochotnikéw w strukturze organi-
zacji. W obu przypadkach wartos¢ mediany
wyniosta 7. Najrzadziej stosowanym motywa-
torem jest wreczanie wolontariuszom drob-
nych, okolicznosciowych upominkéw. Potowa
respondentéw wskazata wartos¢ nizszg badz
réwna 6.

Na podstawie powyzszych wynikéw badan
mozna wnioskowac, iz Zwigzek Harcerstwa

Przyczyny rezygnacji z dziatalnosci wolontariackiej...

Polskiego w nalezyty spos6b zacheca do reali-
zacji zadan spotecznych. Wolontariusze za-
przestaja swej dziatalnosci w gtownej mierze
ze wzgledu na czynniki zewnetrzne. Sytuacja
ta jest zbiezna z wynikami innych badan, ktére
potwierdzajg, iz dla 51% ankietowanych przy-
czyna rezygnacji byty przede wszystkim po-
trzeby pracy oraz rodziny. W przypadku 38%
respondentéw znaczenie miata przeprowadz-
ka. Z kolei 28% o0s6b uskarzato sie na pro-
blemy zdrowotne (McLennan i in. 2008, s. 1).
Tego typu powody rezygnacji w rzeczywistosci
nie s3 zalezne od organizadji, lecz nie oznacza
to braku wptywu na postawy przejawiane
przez wolontariuszy. Organizacja moze wska-
za¢ podmioty w nowym miejscu zamieszkania,
ktére potrzebuja wsparcia. Z kolei koniecz-
nos¢ zarobkowania nie jest warunkiem zakon-
czenia wspotpracy, poniewaz mozliwe jest
podjecie dziatan w ramach wolontariatu pra-
cowniczego. Dodatkowo istotne jest uswiado-
mienie, ze wedtug badan dziatalnos¢ spotecz-
na przektada sie pozytywnie na jakos¢ zdrowia
(Yeung, Zhang i Kim 2017, s. 1).

Istotnym powodem rezygnacji z wolontariatu
jest réwniez brak motywacji. Organizacja moze
wptynac¢ na jej poziom poprzez komunikowa-
nie w jasny sposdb misji oraz wizji organizadji,
a takze okazywanie uznania i zaufania ochot-
nikom. Tego typu kroki sg najczesciej podej-
mowane przez Zwigzek Harcerstwa Polskiego.

Tabela 2. Sposoby przeciwdziatania rezygnacji z dziatalnosci wolontariackiej

Jasne komunikowanie misji organizacji 6 25 8,5

Jasne komunikowanie wizji organizacji 29 6 8 9.5
Dostep do informacji o biezacych dziataniach organizacji 29 6,5 8 9.5
Tworzenie mozliwosci wspétdecydowania 29 6,5 8 9
Okazywanie uznania i zaufania 29 7 9 10
Drobne, okolicznosciowe upominki 29 4,5 6 8
Stwarzanie mozliwosci rozwoju 28 7 8 9
Zapewnienie odpowiednich warunkéw pracy 29 6 7 9
Dbanie o dobre relacje w zespole 29 7 8 9,5
Dbanie o poczucie sensu pracy 27 7 8 9
Awans w hierarchii organizacji 28 5 7 8,75
Zlecanie coraz bardziej odpowiedzialnych zadan 29 6,5 8 9
Podejmowanie z podwtadnym czestszej wspotpracy 29 7 8 9

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badan.
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Dodatkowo organizacja informuje ochotnikéw
o biezacych dziataniach, jednoczes$nie umozLi-
wiajac im wspétdecydowanie. W celu zmoty-
wowania wolontariuszy warto bytoby poznac
ich potrzeby, aby méc w odpowiedni sposéb
dostosowac zadania. Ponadto w dtuzszej per-
spektywie dziatalnosci istotne jest utworze-
nie realistycznej sciezki awansu.

Nierzadko pojawiaja sie réwniez nieporozu-
mienia zaréwno z pracownikami, jak i innymi
ochotnikami. Wtasciwy podziat obowigzkow,
jawnos¢ dziatan, a takze przejrzystos¢ infor-
macji powinny w zdecydowanym stopniu zmi-
nimalizowa¢ wystepowanie sporéw. Dodatko-
wo warto organizowac regularne zebrania ze-
spotu z udziatem wolontariuszy. Kluczowa jest
rowniez otwartos¢, pomocniczos¢ oraz zyczli-
wos¢ 0séb nalezacych do danej organizadji.

Podsumowanie

Wolontariat w ramach struktur Zwigzku Har-
cerstwa Polskiego podkresla znaczenie roz-
woju spoteczenstwa obywatelskiego nie tylko
jako modnej koniecznosci, ale jako opartego
na zasadach zgodnych z patriotycznym duchem.
Mtodzi ludzie przyjmuja réznorodne role, kto-
re okreslajg ich hierarchie wartosci. Dziatal-
nos¢ spoteczna stanowi istotny trzon socjali-
zacji wtoérnej. Wolontariusze nierzadko staja
sie wzorem do nasladowania w swoim srodo-
wisku, a dzieki zaangazowaniu w zadania na
rzecz potrzebujacych nie ulegaja tak konfor-
mizmowi popkultury i masowosci pogladéw.

Aby zacheci¢ potencjalnych ochotnikéw do
dziatalnosci w danej organizacji, nalezy dbac
o wtasciwy wizerunek nie tylko w mediach, ale
i w opinii spotecznosci, zwtaszcza grupy do-
celowej. Jawienie sie jako miejsce, w ktorym
wolontariusze maja mozliwosc realizacji pasji,
a takze rozwoju, pozwala na pozyskanie zaan-
gazowanych oséb. Zwigzek Harcerstwa Pol-
skiego wydatkuje czes¢ Srodkéow pochodza-
cych z 1% podatku dochodowego od 0séb fi-
zycznych wtasnie na promocje i organizacje
wolontariatu. W ostatnim okresie sprawozdaw-
czym byto to niecate 21 tys. zt (Zwigzek Har-
cerstwa Polskiego 2017, s. 12).

Oprécz uniwersalnych sposobdw zachecania
wolontariuszy do dziatania, Zwiazek Harcer-

stwa Polskiego stosuje autorskie metody. Wsréd
nich mozna wyr6znic: system zastepowy, sys-
tem stopni i sprawnosci, puszczanstwo, harce,
a takze gry i zabawy. Pierwsza z metod odnosi
sie do tworzenia zastepow, czyli grup oséb,
ktére wspélnie realizuja wypracowane cele,
a przewodzi im demokratycznie wybrany za-
stepowy. Z kolei system stopni i sprawnosci
odwotuje sie do ambicji mtodych oso6b, ktére
maj3 mozliwos¢ Swiadomego dazenia do roz-
woju okreslonych umiejetnosci, za co w poz-
niejszym czasie moga otrzymac stosowne wy-
roznienie chociazby w postaci emblematow
na mundurze (Kurzepa 2003, s. 283-287).

Pomimo korzystania przez Zwigzek Harcerstwa
Polskiego z réznorodnych metod obserwuje
sie odchodzenie ochotnikéw. Trzeba zazna-
czy¢, iz jest to naturalny proces, poniewaz
wolontariat dla wielu oséb stanowi dodatko-
wa aktywnos¢, w ktérg angazuje sie co naj-
mniej raz w miesigcu 56% ochotnikéw (Ada-
miak, Charycka i Gumkowska 2016, s. 45). Ze-
spo6t badawczy Gtownego Urzedu Statystycz-
nego dookresla, iz jest to Srednio 8 godzin
miesiecznie (Czerwinski i in. 2017, s. 13). Istot-
ne jest zatem dazenie organizacji pozarza-
dowych do analizowania przyczyn rezygnadji
z dziatalnosci spotecznej, aby moc interwenio-
wac w sytuacji pojawienia sie czynnikdw, na
ktére podmioty maja realny wptyw.

Reasumujac, niezbedne staje sie ukazanie da-
nemu ochotnikowi mozliwosci rozwoju, ktére
jednoczesnie beda zbiezne z jego potrzebami,
jezeli osobom zarzgdzajgcym zalezy na wzmo-
zeniu efektywnosci dziatan. Wolontariusz jest
zdolny do wykonywania réznorodnych zadan
ze wzgledu na swoja poczatkowa motywacje,
z ktéra zjawit sie w organizacji. Jednak z cza-
sem staje sie ona niewystarczajaca. Cztowiek
potrafi skalkulowac¢ rzeczywiste koszty oraz
korzysci, nie podejmujac sie w dtuzszej per-
spektywie przedsiewziec przynoszacych stra-
ty (Kroplewski iin. 2015, s. 46—47).
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Volunteering constitutes the essence of most non-profit organizations. Volunteers do not receive
remuneration for their activities, which does not mean the NGO does not incur any costs. It
devotes time, financial resources, and employee involvement to appropriate training and coordi-
nation of volunteer work. For these reasons, it was important to know the most common reasons
for giving up voluntary work, as well as the methods and tools necessary to counteract this phe-
nomenon. This information was obtained using the method of diagnostic survey in one of the
largest non-governmental organizations in Poland, the Polish Scouting Association.
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Absolwentka socjologii ze specjalnoscia zarzadzanie praca socjalna i ekonomia spoteczna na Uniwersytecie Sla-
skim. Obecnie doktorantka w Katedrze Edukacji i Rozwoju Kadr Uniwersytetu Ekonomicznego w Poznaniu. Uczest-
niczy w pracach Zespotu Badawczego ds. Zarzadzania Organizacjami Non-Profit. Prowadzi réwniez ¢wiczenia
z przedmiotu sektor non-profit w gospodarce. Dodatkowo pracuje jako specjalistka ds. animacji w ramach projektu
.Osrodek wsparcia ekonomii spotecznej w subregionie pilskim”. Zainteresowania naukowe autorki dotycza gtéwnie
tematyki trzeciego sektora, ekonomii spotecznej oraz polityki spotecznej.
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Rynek pracy wrzuca wyzszy bieg

Andrzej Kubisiak
Work Service S.A.

0Od wielu kwartatéw mamy do czynienia z niespotykang w ostatnich dekadach
sytuacja na polskim rynku pracy. Poziomy rejestrowanego bezrobocia utrzy-
muj3 sie wyraznie ponizej dwucyfrowych wskazan, a pracodawcy masowo
otwierajg rekrutacje. W efekcie na znaczeniu zaczynajg zyskiwac¢ nowe tren-
dy - rosnace niedobory kadrowe, coraz mocniejsza pozycja pracownikéw
i narastajgca presja ptacowa. Czy to oznacza, ze na naszych oczach tworzy sie

zupetnie nowy rynek pracy?

Utrzymujace sie w skali ogdélnopolskiej najniz-
sze w ostatnich dekadach poziomy bezrobocia,
osiggajace wskazania ponizej 7%, powodujg, ze
Polacy czuja sie stabilnie na rynku pracy. Z dzie-
wiatej edycji ,.Barometru Rynku Pracy” przy-
gotowywanego przez Work Service wynika, ze
obecnie tylko 12,9% pracownikéw obawia sie
0 swoje zatrudnienie i jest to wynik o 5 p.p. niz-
szy niz przed rokiem. Utraty zatrudnienia naj-

mniej obawiaja sie osoby z wyksztatceniem za-
wodowym (7,1%), a najbardziej — z podstawo-
wym (21,8%). Co wiecej, aktywni zawodowo
Polacy myslacy o zmianie zatrudnienia bardzo
optymistycznie postrzegaja swoje szanse na
rynku. Niemal potowa spodziewa sie znalez¢
nowa prace w Ciggu miesiaca, a prawie 2/3 ba-
danych jest przekonanych, ze maksymalnie
w 90 dni znajdzie odpowiednie zajecie.

Wykres 1. Postrzeganie sytuacji zawodowej przez Polakéw

79%

65,9%

64,5%

28%

27%

8,5% 5%
09.2013 06.2014

6,2%
01.2015

4,5%
07.2015

77.3%

01.2016

84,6%

84,3%

77.5%

23,9%
17,9% 12,9%

11,6%

Obawiam sie
Zrodto: ,Barometr Rynku Pracy” IX, Work Service S.A.

Nie obawiam sie

4,1% 7% 4,6% 3,7% 2.8%
07.2016 01.2017 07.2017 01.2018
Nie wiem



Tak optymistyczne postrzeganie wtasnej sytu-
acji zawodowej w swietle warunkéw rynko-
wych jest racjonalne, ale powoduje réwniez
wyrazny nacisk na poprawe warunkéw zatrud-
nienia. Dobre nastroje zwigzane z zatrudnie-
niem przektadaja sie na narastajaca presje
ptacowa. Obecnie 61,5% Polakéw spodzie-
wa sie w najblizszym czasie podwyzki. Jest
to wynik o 8,2 p.p. wyzszy niz przed rokiem
i najwyzsze wskazanie od 2013 r. Najwieksze
oczekiwania na wzrost wynagrodzen wyste-
puja wsréd pracownikéw mtodych w wieku do
35 lat— w tej grupie 2/3 badanych spodziewa
sie poprawy uposazenia. Co ciekawe, tak sil-
na presja ptacowa wystepuje pomimo tego, ze
w badaniu 55% Polakéw przyznaje, iz otrzy-
mato w 2017 r. podwyzki. Wiekszos¢ z nich
pochodzita z inicjatywy pracodawcow (26,5%)
lub byta spowodowana corocznym podniesie-
niem ptac (18%). 10,5% pracownikéw samo-
dzielnie wystapito o podwyzszenie pensji —
jest to wynik 0 2,2 p.p. wyzszy niz przed ro-
kiem. Wsr6d osob, ktére otrzymaty podwyzke,
28,9% badanych odczuto poprawe warunkéw
finansowych ze wzgledu na zmiane wynagro-
dzenia minimalnego. W najwiekszym stopniu
dotyczyto to pracownikéw 55+ (44,9%), a takze
0s6b z podstawowym wyksztatceniem (74,3%).

Wykres 2. Czego oczekuje Pan/Pani
w najblizszych miesigcach, jesli chodzi
0 poziom wynagrodzenia?

61,5%

ZWIEKSZENIE

([ _7)3,40/0 Utrzymanie

Zmniejszenie

o 3,9% Nie wiem
Zrodto: ,Barometr Rynku Pracy” IX, Work Service S.A.

Rekordowy popyt i nowe bariery

Plany przedsiebiorcow, zwigzane z tworzeniem
nowych miejsc pracy w 2018 r., s3 dos¢ jasne

Andrzej Kubisiak

Rynek pracy wrzuca wyzszy bieg

— beda zatrudnia¢. Az 40,4% firm zamierza
w najblizszym czasie uruchomi¢ rekrutacje
pracownikoéw. Jest to wynik 8,3 p.p. wyzszy
niz przed rokiem i najwiekszy poziom w histo-
rii ,Barometru Rynku Pracy”. Ponad potowa
wskazan dotyczy zwiekszenia poziomu za-
trudnienia, a pozostate — utrzymania obecne-
go stanu, ktéry bedzie zmienny ze wzgledu na
rotacje pracownicza. Jedynie 3% firm zapo-
wiada zwolnienia, co jest najnizszym rezulta-
tem od 2013 r. Tak duze zapotrzebowanie na
kadry to wynik rozpedzonej gospodarki, ktérej
tempo wzrostu przekroczyto w mijajgcym roku
4%. Gtéwnym motorem pozostaje konsump-
cja prywatna, do ktérej stopniowo dotgczaja
czynniki inwestycyjne.

Wykres 3. Planowane zmiany zatrudnienia

40,4%
FIRM PLANUJE

REKRUTACIE

o 22,30@ Zwigkszenie

O 18,1% Utrzymanie poprzez rekrutacje
. 53,70/0 Utrzymanie bez rekrutacji

® 3%

Zmniejszenie
Nie wiem

Zrédto: ,Barometr Rynku Pracy” IX, Work Service S.A.

W efekcie tych elementéw najwigksze pla-
ny rekrutacyjne wykazuje sektor produkcyjny
i handlowy, gdzie co drugi pracodawca zapo-
wiada poszukiwanie nowych kadr. Sktonnos¢
do zwiekszania pozioméw zatrudnienia wzra-
sta wraz z wielkoscig przedsiebiorstwa. Naj-
wieksza wystepuje w duzych firmach (250+
pracownikéw) — 35%, a najmniejsza — w ma-
tych przedsiebiorstwach (20,8%). Firmy beda
zabiegac¢ gtéwnie o pracownikéw nizszego
(57,1%) i $redniego szczebla (40,6%), a 7,7%
pracodawcéw planuje rekrutowac cztonkéw
kadry zarzadzajacej.

Jednak tak duze plany rekrutacyjne, a co za
tym idzie, rozw6j wielu firm, @ nawet catych
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Wykres 4. Czy w ostatnich miesigcach
Panstwa firma miata problemy ze
znalezieniem pracownikéw?

© 6,99 Tak wszystkich szczebli

® 6%

o 13,90/0 Tak, sredniego szczebla

@® 23,7% Tak, nizszego szczebla

O 48,5% Nie

® 1%
Zrodto: ,,Barometr Rynku Pracy” IX, Work Service S.A.

Tak, wyzszego szczebla

Nie wiem

sektoréow gospodarki, moga by¢ w tym roku
wstrzymane ze wzgledu na nasilajace sig bra-
ki kadrowe. Z badan wynika, ze juz 50,5% firm
w kraju doswiadczyto probleméw rekrutacyj-
nych, a wsréd przedsiebiorcow, ktorzy planuja
zwiekszanie pozioméw zatrudnienia w naj-
blizszych miesigcach, ten odsetek siegnat nie-
mal 70%. Co wiecej, w tych regionach Polski,
gdzie pracodawcy maja najwieksze plany re-
krutacyjne, zgtaszane s3 najwieksze niedobo-

ry kadrowe. Do najwiekszych trudnosci rekru-
tacyjnych przyznaja sie obecnie duze firmy
(62%), zatrudniajgce ponad 250 pracowni-
kéw. Dla poréwnania, niedoboréw kadrowych
doswiadczyto tylko 48,5% matych przedsie-
biorstw. Na najwieksze deficyty kadrowe na-
rzekaja przedstawiciele branzy produkcyjnej
(77.8%), handlu (60%) i ustug (50,6%).

W efekcie w spos6b lawinowy rosnie w gospo-
darce pula nieobsadzonych miejsc pracy.
Z danych GUS moéwigcych o popycie na prace
w 2017 r. wynika, ze w catej Polsce odnotowa-
no 117,8 tys. wolnych etatéw, co oznacza, ze
byt to wynik o ponad 51% wyzszy niz przed
rokiem?.

Walka z wakatami

Wobec narastajacych deficytéw kadrowych,
polskie firmy zaczety przygotowywac strate-
gie reagowania na zaistniatg sytuacje. Z ,Baro-
metru Rynku Pracy IX" wynika, ze w pierwszej
kolejnosci swoja oferte kierujg do polskich
pracownikéw. Dlatego w reakcji na trudnosci
rekrutacyjne 37,1% przedsiebiorcow decydu-
je sie na podniesienie stawek wynagrodzen.
Najczesciej takie dziatania dotycza duzych firm
z sektora handlowego i produkcyjnego. W dru-

! <http://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/popyt
-na-prace/popyt-na-prace-w-czwartym-kwartale-2017-roku,
2,28.html>.

Wykres 5. W jaki spos6b radzono sobie z problemami rekrutacyjnymi?
37.1%

Oferujemy wyzsze  Proponujemy
wynagrodzenie obecnym

pracownikom

dodatkowe

godziny pracy
Zrédto: , Barometr Rynku Pracy” IX, Work Service S.A.

Zatrudniamy W wiekszym Stawiamy
pracownikéw  stopniu rekrutujemy  na Employer
z Ukrainy pracownikéw 50+ Branding



giej kolejnosci pracodawcy proponuja swoim
zatogom wydtuzanie czasu pracy (28,1%), aby
wypetni¢ brakujace wakaty wtasnymi zasobami.
Z tej strategii najchetniej korzystaja firmy
ustugowe. Dopiero na trzecim miejscu przed-
siebiorcy wskazali imigracje. Z badan wyni-
ka, ze 26,6% firm w reakcji na trudnosci re-
krutacyjne przycigga pracownikéw z Ukrainy.
Z tego rozwigzania w najwiekszym stopniu
czerpie sektor produkcyjny oraz duze przed-
siebiorstwa, ktére musza wypetnic¢ setki wa-
katéow. Co ciekawe, wsrod firm planujacych
zwiekszenie zatrudnienia i majacych trudno-
sci rekrutacyjne ponad 40% zamierza przy-
ciagac kadry zza wschodniej granicy. Poza ofe-
rowaniem wyzszych ptac w tej grupie jest to
najpopularniejsza metoda na walke z deficy-
tami kadrowymi.

Nalezy pamieta¢, ze masowa imigracja, z jaka
mamy do czynienia w Polsce od 2014 r, wspie-
ra podaz pracy. Ze wzgledu na kurczace sie
zasoby kadrowe w wyniku czynnikéw migra-
cyjnych, demograficznych i rynkowych uwy-
datnity sie niedobory pracownicze, szczeg6l-
nie w duzych metropoliach, a takze na za-
chodzie, potudniu i w centralnej czesci kraju.
Z danych Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polity-
ki Spotecznej wynika, ze w 2017 r. pracodaw-
cy wystapili 0 1,82 mln oSwiadczen o powie-
rzeniu zatrudnienia dla cudzoziemcow. Byt to
wynik o ponad 1/3 wyzszy niz w 2016 r.? Jed-
nak pomimo tak masowego naptywu pracow-
nikéw z zagranicy nadal odnotowujemy lawi-
nowy wzrost wakatow.

Nowa pula podwyzek

Nie tylko firmy borykajace sie z trudnoscia-
mi rekrutacyjnymi zapowiadajg podnoszenie
wynagrodzen. Umacniajaca sie pozycja pra-
cownikéw i rosnaca presja ptacowa powodu-
je, ze 29% przedsiebiorstw zapowiada popra-
we poziomu wyptat, co jest wynikiem wyz-
szym o 17,7 p.p. wzgledem poprzedniej edycji
badania. Najchetniej wynagrodzenia beda pod-
nosity duze firmy o zatrudnieniu ponad 250
pracownikéw (35%) i z sektora handlowego
(39,6%). A trzeba powiedzie¢, ze stanowi to
kontynuacje trendu obserwowanego wczes-

Andrzej Kubisiak

Rynek pracy wrzuca wyzszy bieg

Wykres 6. Co wciggu najblizszych miesiecy
planuja firmy w zakresie wynagrodzen?

29%
ZWIEKSZENIE

[ ) 53,70/0 Utrzymanie
® 0,8%

Zmniejszenie

Nie wiem

Zrédto: ,Barometr Rynku Pracy” IX, Work Service S.A.

niej, bo w IV kwartale 2017 r. ptace w sektorze
przedsiebiorstw rosty z dynamika przekracza-
jaca 7%°.

Metodologia badania

Dane prezentowane w ramach ,Barometru
Rynku Pracy IX" zostaty przygotowane i opra-
cowane na zlecenie Work Service S.A. przez
instytut Kantar Millward Brown S.A. Badanie
zostato podzielone na dwie kategorie:

& Pracownikéw — Badanie zrealizowano na pro-
bie 0s6b pracujacych (N = 580) dobranej z ogél-
nopolskiej reprezentatywnej préby dorostych
Polakéw N = 1000 (dobranych zgodnie ze struk-
turg populacji pod wzgledem ptci, wieku, wy-
ksztatcenia oraz klasy wielkosci i wojewddztwa
miejsca zamieszkania), wyniki poddano procedu-
rze wazenia. Maksymalny btagd pomiaru dla catej
préby pracujacych to +/-4,15%. Badanie zostato
przeprowadzone za pomocg wspomaganych kom-
puterowo wywiadéw telefonicznych CATIBUS
w okresie 23-28.01.2018 .

& Pracodawcéw — Badanie zrealizowano na pro-
bie pracodawcéw (N = 300) dobranych w kwo-
tach dla wielko$ci zatrudnienia, po 100 wywia-
déw dla firm matych (10-49 pracownikéw), Sred-
nich (50-249 pracownikéw) oraz duzych (250+
pracownikéw), z uwzglednieniem wojewddztwa
— miejsca prowadzenia dziatalnosci oraz branzy
firmy. Maksymalny btad pomiaru dla catej pro-
by to +/- 4,2%, a dla wyréznionych trzech klas

~

<https://www.mpips.gov.pl/analizy-i-raporty/cudzoziemcy
-pracujacy-w-polsce-statystyki/>.
<https://stat.gov.pl/sygnalne/komunikaty-i-obwieszczenia/
lista-komunikatow-i-obwieszczen/komunikat-w-sprawie-
przecietnego-wynagrodzenia-w-iv-kwartale-2017-roku-
,271,19.html>.
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wielkosci zatrudnienia +/- 10,2%. Badanie zo- nych komputerowo wywiadéw telefonicznych
stato przeprowadzone za pomocg wspomaga- CATI Ad hoc w okresie 15-22.01.2018 r.
Summary

For many quarters, we have faced the unprecedented situation in the Polish labour market in
recent decades. Levels of registered unemployment are clearly below two-digit figures, and em-
ployers are opening recruitments en masse. As a result, new trends are beginning to grow in im-
portance — growing staff shortages, an increasingly stronger position of employees and incre-
asing wage pressure. Does this mean that a completely new labour market is created in front of
our eyes?

Key words

labour market, recruitment, wage pressure, staff shortages
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Jest dyrektorem ds. analiz i komunikacji. Ekspert ds. komunikacji i rynku pracy, zwigzany z Grupa Kapitatowa Work
Service od 2015 r. Odpowiada za zarzadzanie procesami komunikacyjnymi Grupy i opracowaniem materiatéw
analitycznych. Autor raportéw i licznych komentarzy zwigzanych z biezgcg sytuacja na rynku pracy. Doswiadczenie
zawodowe zdobywat w sektorze bankowym i komunikacyjnym. Jest absolwentem Instytutu Socjologii na Uniwer-
sytecie Warszawskim.



Swipe Right -

o nowych technologiach w rekrutacji

Magdalena Kaminska
ManpowerGroup

Dzisiejszy kandydat, a wraz z nim jego oczekiwania i preferencje ulegty zmia-
nie, tak jak zmienit sie dotychczasowy proces rekrutacji. Technologia lub
jej brak stanowia dla kandydatéw informacje na temat marki pracodawcy.
Tylko te firmy, ktére traktujg preferencje technologiczne kandydatéw w spo-
sob proaktywny, wygraja walke o najbardziej utalentowanych pracowni-

kow.

Dzisiejszy Swiat praktycznie w catosci opiera
sie na technologii. Korzystamy z niej w kaz-
dym aspekcie naszego zycia —w domu, szkole
czy w pracy. W przesztosci poszukujac nowe-
go zatrudnienia, kandydat posiadat ograniczo-
ny dostep do ofert pracy. Dzi$ moze swobod-
nie przeszukiwac wiele propozycji za pomoca
nowych technologii. Zmiany rynkowe dotkne-
ty réwniez pracodawcéw, ktérzy w celu poszu-
kiwania nowych pracownikéw czy tez budo-
wania wtasnej przewagi konkurencyjnej zmie-
nili swoje dotychczasowe zasady, ukierunko-
wuj3c sie na rozwigzania oczekiwane przez
kandydatéw. Pytanie zatem brzmi: jak wygla-
dajq preferencje oséb ubiegajacych sie o pra-
ce oraz przygotowanie firm do nowych, tech-
nologicznych wyzwan rynku?

Potowa 0s6b na Swiecie ubiegajaca sie o pra-
ce chce korzystac z aplikacji mobilnych. Kaz-
dego roku wzrasta réwniez liczba kandydatow
poszukujacych zatrudnienia za pomocg no-
wych technologii, a wedtug raportu Talent Tech
Labs o pozyskiwaniu talentéw 45% lideréw
HR uwaza, ze juz niedtugo nastapi nowy prze-
tom w rozwoju technologii poszukiwania kan-
dydatow.

Nie tylko poszukiwanie pracy opiera sie na no-
wych technologiach. Pozostate elementy pro-
cesu rekrutacji zostaja réwnie czesto zaste-

powane przez innowacyjne rozwigzania, jak
chociazby Chatbot czy technologie wideo. Czy
zatem jedynie wiek decyduje o preferencjach
kandydatéw w tym zakresie? Ot6z okazuje sie,
ze nie tylko. Pte¢ rowniez w tym wypadku ma
znaczenie.

Aby odpowiedzie¢ na pytanie na temat prefe-
rencji technologicznych kandydatéw, Swiato-
wy lider rynku RPO — ManpowerGroup Solu-
tions — przeprowadzit miedzynarodowe bada-
nie, ktére miato na celu zweryfikowanie, co
jest dla nich najwazniejsze w procesie poszu-
kiwania pracy. Badanie przeprowadzono wsréd
14 000 aktywnych zawodowo osob w prze-
dziale wiekowym 18-65 lat z 19 krajow.

Badanie wykazato, ze wdrazanie technologii
rekrutacyjnej jest mniej rozwiniete niz tech-
nologie marketingu konsumenckiego. Oczeki-
wania, ktére przedstawiaja kandydaci, sa bliz-
sze popularnym aplikacjom randkowym niz
tradycyjnemu procesowi rekrutacji. Korzysta-
nie z aplikacji podczas ubiegania sie o prace
to nie tylko wygoda. Trend ksztattuje rowniez
podaz i liczbe dostepnych na catym Swiecie
aplikacji mobilnych. Portale pracy nie pozo-
staja w tyle i tak jak nasz rodzimy Pracuj, por-
tale: Indeed, Monster.com, SnagAJob i Linke-
din, takze udostepniajg poszukiwanie i zapa-
mietywanie ofert pracy.
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Wyniki badania pokazuja rowniez pewne roz-
bieznosci. Niektére panstwa, takie jak Japo-
nia i Niemcy, wykazuja najmniejsza liczbe
kandydatéow zainteresowanych aplikacjami
mobilnymi w procesie rekrutacji (poziom niz-
szy niz 30%). Dla poréwnania kraje, takie jak:
Peru, Meksyk czy Indie, wykazujg zaintereso-
wanie na poziomie wyzszym niz 70%. Z cze-
go wynikaja te roznice? Przede wszystkim
z dostepu do nowych technologii w krajach
rozwijajacych sie, w ktérych smartfon za-
stapit wielu osobom komputer, a takze réznic
pokoleniowych, albowiem to wtasnie mtode
pokolenie najchetniej korzysta z nowych
technologii.

Jaka grupa wiekowa najchetniej korzysta z apli-
kacji mobilnych w procesie rekrutacji? Oczy-
wiscie millenialsi. Co wiecej, s3 oni rowniez
bardziej otwarci na relokacje nie tylko do in-
nego miasta, ale roéwniez kraju. Gtéwnym
bodzcem przy zmianie pracy w tej grupie jest
awans (zaraz po wynagrodzeniu i rodzaju pra-
cy). Najbardziej wiarygodnym Zrédtem poszu-
kiwania informacji o potencjalnym pracodaw-
cy s3 dla millenialséw platformy technolo-
giczne, a nie informacje przekazywane przez
obecnych pracownikéw firmy.

Pte¢ ma ogromne znaczenie przy wyborze ko-
lejnego etapu procesu rekrutacji, czyli rozmo-
wy rekrutacyjnej. Ponad potowa (58%) kobiet
nie czuje sie pewnie, rozmawiajac za posred-
nictwem Skype'a czy tez innych form video
interview. Co ciekawe, mezczyzni nie widza
przeszkéd w tych formach rekrutacji — i co
wiecej — preferuja je od wywiadu face to face.
Bioragc pod uwage zaleznos¢ miedzy latami
doswiadczenia zawodowego a otwartoscig na
nowe technologie w wywiadzie rekrutacyjnym,
mozemy zauwazy¢, ze gotowosc do ich wyko-
rzystania ros$nie wraz z nabytym doswiadcze-
niem zawodowym, a co za tym idzie, z rozwija-
N3 pewnoscig siebie. Ktory kraj najmocniej
optuje za wideo konferencja w procesie rekru-
tacji? Zdecydowanie Indie. Srednia $wiatowa
to 8%, a w Indiach az 17%. Z czego wynika
tak wysoka liczba? Z catg pewnoscig z czyn-
nikéw geograficznych i infrastrukturalnych.
W przypadku Ameryki tacinskiej, gdzie ten

procent jest rbwnie wysoki (ponad 10%), wptyw
na taki stan rzeczy ma obecnos¢ globalnych
korporacji i przyzwyczajenie ludnosci do tej
powszechnie stosowanej przez firmy formy
rekrutacji.

Wyniki badania pokazaty réwniez podejscie
kandydatow do mailingdw generowanych przez
pracodawcéw. Prawie potowa oséb okredlita
komunikaty, ktére nie zostaty odpowiednio
spersonalizowane, jako takie, ktére niszcza
wizerunek pracodawcy.

Kandydaci pasywni przedstawiajg zupetnie inne
rezultaty niz kandydaci aktywnie aplikujacy
na rézne oferty pracy. R6zni ich czestotliwosc
przesytanych CV (maksymalnie dwie aplikacje
W przeciagu szeséciu miesiecy). Mniej niz poto-
wa pasywnych kandydatéw jest otwarta na
korzystanie z aplikacji mobilnych w proce-
sie wyszukiwania ofert, a tylko 8% uzyje ich
do faktycznego zaaplikowania. 7% kandyda-
téw pasywnych zdecyduje sie na rozmowe re-
krutacyjna z wykorzystaniem wideokonferen-
cji. Wyniki dotyczace tej grupy kandydatéw s3
w kontrze do tych prezentowanych przez ,wiecz-
nych” kandydatéw, czyli tych, ktérzy zawsze
5§ otwarci na nowe mozliwosci zawodowe.
Wiecej niz potowa ,wiecznych” kandydatow
jest gotowa otrzymywac co tydzien oferty od
potencjalnych pracodawcéw, gdzie w przy-
padku kandydatow pasywnych takg gotowosc
deklaruje tylko 30%. Powyzsze dane pokazu-
je, ze o ile nowe technologie s3 pozytywnie
przyjmowane przez aktywnych kandydatow,
o tyle w przypadku pasywnych dobrze je
uprzednio rozwazy¢ i nie rezygnowac z in-
nych metod rekrutacji.

Warto zastanowic sie, jak powyzsze wyniki
badania moga poméc wykorzystac preferen-
cje kandydatéow przez potencjalnych praco-
dawcow.

Pierwszy krok to dostosowanie strony inter-
netowej do wymogéw smartfona. Jesli kandy-
dat uzna strone za mato przyjazng dla oka,
czyli bedzie musiat przybliza¢ widok lub od-
powiadac na zbyt duzg liczbe pytan, prawdo-
podobnie zrezygnuje z aplikowania. Nalezy
pamieta¢ o odpowiednim zrozumieniu grupy
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docelowej — ich potrzeb, oczekiwan, ale réw-
niez specyfiki branzy. Inaczej bedzie wygla-
data strona skierowana do przedstawicieli
gastronomii, inaczej do przedstawicieli han-
dlowych. Warto wzorowac sie na aplikacjach
randkowych (przeciagnij w prawo, przeciagnij
w lewo) lub technologiach wideo zastosowa-
nych chociazby w Snapchat.

Kolejna kwestia to wyjscie poza tradycyjne
metody rekrutacji. Wykorzystanie platform
spotecznosciowych, takich jak chociazby Fa-
cebook, to juz codziennos¢. Work, to wtasnie
rozwigzanie Facebooka, pozwalajace za po-
moca algorytmoéw wyszukiwaé kandydatéw
i umieszczac ogtoszenia wsrdd tresci dostep-
nych na tym portalu. Daje to potencjalnym
pracodawcom dostep do kandydatéw pasyw-
nych. Kolejne aplikacje z potencjatem to
WhatsApp i Viber. Oba rozwigzania mogg by¢
skutecznie wykorzystywane w procesie re-
krutacji.

Nie mozemy zapomnie¢, ze aplikacje mobilne
i nowe technologie oprécz ilosci musza zaofe-
rowac réwniez jako$¢ zgtoszen. Z pewnoscia
ma tu znaczenie to, jak dane rozwigzanie radzi
sobie z analizg i $ledzeniem. Najwieksza zale-
t3 mozliwosci, jakie niosg nowe technologie
w rekrutacji, to wtasnie ustalenie odpowied-
nich warunkéw selekcji.

Technologie wideo w procesie rekrutacji s
ogromnym udogodnieniem zwtaszcza tam,
gdzie odlegtos¢ ma znaczenie. Nie nalezy
natomiast zapomnie¢, ze to rozwigzanie ma
swoje wady i zalety. Nie pozwala na przy-
ktad utrzymac kontaktu wzrokowego, tak jak
umozliwia to rozmowa face to face, jak row-
niez nie zawsze jest preferowana forma roz-
mowy rekrutacyjnej (w zaleznosci od ptdi,
doswiadczenia czy tez kraju pochodzenia).
Warto zatem poméc kandydatom, dla ktérych
wideorozmowa moze by¢ stresujaca. Wskazéw-
ki dostepne na stronie internetowej, mozli-
wos¢ przestania gotowego nagrania (autopre-
zentacji wideo) — to tylko kilka z mozliwosci,
jakie moga wptynac pozytywnie na postrzega-
nie technologii wideo w procesie rekrutacji
przez potencjalnych kandydatow.

Swipe Right -0 nowych technologiach...

Marka pracodawcy to jeden z kluczowych ele-
mentéw decydujacych o mozliwych aplika-
cjach. Warto zadba¢, aby ten wizerunek nie
ograniczat sie do informacji na stronie inter-
netowej, ale szedt o krok dalej, zgodnie z no-
wymi technologiami. Wideo ,Jeden dzien
z zycia” to tylko jedna z propozycji. Dosko-
natym wykorzystaniem technologii do bu-
dowania marki pracodawcy byto wykorzy-
stanie Facebooka przez Australijskie Sity
Obronne.

Rozwigzaniem pomocnym podczas pierw-
szych rozméw z kandydatami jest takze Chat-
bot. Pozwala on w sposéb nisko kosztowy
odpowiadac i zadawac¢ pytania potencjalnym
kandydatom. Chatbot ma swoje bezposred-
nie przetozenie na wieksza liczbe i jakosc
aplikacji, ale réwniez zadowolenie kandy-
datéw. Chatbot reprezentuje marke praco-
dawcy, a wiec musi by¢ odpowiednio prze-
szkolony w zakresie jej wartosci. Nie warto
mija¢ sie z prawda — kandydat musi wie-
dzie¢, ze rozmawia Chatbotem. Jesli kandy-
dat uzna, ze udaje on cztowieka, albo wiado-
mosci nie sg pisane bezpos$rednio do niego,
z caty pewnoscia podwazy to pozycje praco-
dawcy.

W zakresie technologii zmiany nastepuja tak
szybko, ze warto poradzi¢ sie eksperta. Nie
kazde rozwigzanie jest efektywne koszto-
wo lub tez zmiany, ktére organizacja bedzie
musiata wprowadzi¢, ming sie z potencjalny-
mi zyskami. Warto wybiera¢ madrze i skie-
rowac sie po porade do osoby odpowie-
dzialnej za innowacje. Taka osoba z pewno-
Scig dobierze najbardziej optymalne rozwia-
zanie, zgodne z celami nakres$lonymi przez
organizacje.

Dzisiejszy kandydat, a wraz z nim jego ocze-
kiwania i preferencje ulegty zmianie, tak jak
ulegt zmianie dotychczasowy proces rekru-
tacji. Technologia lub jej brak stanowi dla kan-
dydatéw informacje na temat marki pracodaw-
cy. Tylko te firmy, ktoére traktujg preferencje
technologiczne kandydatéw w sposob proak-
tywny, wygraja walke o najbardziej utalento-
wanych pracownikow.
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Summary

Nowadays the candidate, his expectations and preferences have changed. The same changes
affected the existing recruitment process. Technology or its lack provide the candidate with
information regarding the brand of the employer. Only these companies which consider the
technological preferences of the candidate in a proactive way could win the fight for the most
talented employees.

Key words

talent, technology, recruitment proces, mobile app, Chatbot
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ManpowerGroup

Ekspertka rynku pracy, Permanent Placement Manager w agencji zatrudnienia ManpowerGroup; zajmuje sie rekru-
tacjami.



Regionalny plan dziatan
na rzecz zatrudnienia
jako element procesu planowania

Natasza Grodzicka
Wojewo6dzki Urzad Pracy w Warszawie

Regionalne plany dziatan (RPDZ) na rzecz zatrudnienia w doprecyzowanym
i opisanym ze szczegbétami Swiecie urzedniczym pozostajg od wielu lat wyjat-
kiem od reguty. Ustawa o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy
poswieca im zaledwie dwa krétkie zapisy. Z jednej strony budzi to niepokéj
i obawy 0s6b, ktére co roku musza przygotowywac ten dokument, bo nie dys-
ponuja wtasciwie zadnymi wytycznymi, jak majg to zrobié. Z drugiej jednak
strony otwiera to przed nimi wiele mozliwosci, zwtaszcza dotyczacych kon-
strukgji i zawartosci RPDZ. Warto wiec z nich skorzystac i postuzyc sie planem
nie tylko do wypetnienia ustawowego obowiazku, ale takze do praktycznego
okreslania celéw i zadan organizacji oraz sposobu ich realizacji, a przede

wszystkim do efektywnego przechodzenia przez proces planowania.

Zarzadzanie polega na zapewnieniu (Swiado-
mym stworzeniu) warunkéw, by organizacja
dziatata zgodnie ze swymi zatozeniami, czyli
realizowata swojg misje, osiggata zgodne z nig
cele i zachowywata niezbedny poziom spoj-
nosci, umozliwiajacy przetrwanie, czyli wyod-
rebnienie z otoczenia, i rozwdj, czyli realizacje
misji i celow w przysztosci (Kozminski i Je-
mielniak 2011, s. 18). Nie bez powodu od-
wotano sie do tej definicji zarzadzania, gdyz —
moim zdaniem — w spos6b najpetniejszy od-
daje ona istote tego procesu w administracji.
Podejécie tradycyjne, ktére opiera zarzadza-
nie na pieciu funkcjach: planowaniu, organizo-
waniu, koordynowaniu, kierowaniu i kontro-
lowaniu, bardzo tatwo mozna zidentyfikowac
w codziennej praktyce urzedéw pracy. Spo-
srod wymienionych wtasnie planowanie po-
winno stanowi¢ punkt wyjscia do podejmowa-
nia dziatan w ramach organizacji czy instytudji.
Skoro jest ono tak wazne, powinno sie mu
poswiecac¢ odpowiednig uwage i czas. Plany
53 nieodtagcznym elementem funkcjonowania

administracji. Z doswiadczenia znamy plany
pracy, plany dziatalnosci, plany rozwoju, pla-
ny realizadji, plany dtugofalowe, strategie, pro-
gramy. Do tej grupy mozemy dotaczy¢ plan
dziatania na rzecz zatrudnienia. Stabymi stro-
nami tej sytuacji sa mnogos¢ dokumentow,
ktére okreslaja cele i sposoby ich realizacji,
oraz ich czesciowe naktadanie sie (dublowa-
nie). Czy sa jakie$ mocne?

Planowanie

Szukajac materiatéw do napisania tego tekstu,
autorka natkneta sie w internecie na zdanie
wypowiedziane przez Dwighta Eisenhowers,
34. prezydenta Stanéw Zjednoczonych, ale tez
generata i doswiadczonego dowodce wojsko-
wego: ,Plany nic nie znacza. Liczy sie pla-
nowanie!”. Tego typu podejscie zmienia per-
spektywe. By¢ moze przekonanie, ze przy-
sztos¢ jest niepewna i nieprzewidywalna, i nie
mozna jej zaplanowac, jest tylko kolejnym
ograniczeniem naszej kreatywnosci? By¢ moze
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Wykres 1. Klasyczne funkcje zarzadzania wedtug Henriego Fayola

PLANOWANIE

ZARZADZANIE

dzieki temu, ze plandw jest wiele, a ujmuja
z réznych stron ten sam temat, czyli rynek
pracy, mozemy wiele razy zastanawiac sie nad
tym, jak na nim dziatac, jak go zmienia¢, w ja-
kim kierunku podaza¢, mozemy tez korygo-
wac, doskonali¢, modyfikowac plany? Pod
jednym zasadniczym warunkiem — ciagtego ko-
munikowania sie ze sobga i rozmawiania. ,Praw-
dziwa wartoscig planowania strategicznego
nie jest plan, lecz sam proces planowania,
systematyczne analizy, dyskusje i rozwiazy-
wanie konkretnych probleméw” (Growing Pa-
ins... 2018). To w toku pracy nad planami po-
winna pojawiac sie refleksja nad skuteczno-
$cig naszego dziatania, nad zachowaniem réw-
nowagi pomiedzy kosztami i naktadami pracy
zespotéw a rezultatami. W jaki sposéb mozna
dobrze nauczy¢ sie planowad, jak nie wtasnie
planujac i popetniajac przy tym btedy? Popet-
nienie btedu nie wiefczy dzieta, jest sygnatem
do zmiany, przeanalizowania podjetych dzia-
tan i wyciaggniecia wnioskow, a takze podjecia
decyzji, ktoéra jest koricowym elementem pla-
nowania. Zwieniczeniem kazdej dyskusji nad
planem musi byc¢ jasna decyzja, co i jak robi-
my dalej. Bez tego elementu plan pozostanie
na papierze, a planowanie okaze sie czasem

poswieconym na rozmowe, ktéra nie przera-
dza sie w dziatanie. Tak to wyglada w teorii,
a w praktyce?

Na kazdym etapie zarzadzania instytucja mo-
zemy sie natkngc na bariery, ktére spowoduja,
ze procesy planowania, organizowania, koor-
dynowania, kierowania czy kontrolowania prze-
biega¢ beda wolniej od oczekiwan lub nie zo-
stang przeanalizowane i podsumowane. Do
gtéwnych przeszkéd nalezg m.in. kwalifika-
cje kadry i organizacja pracy. Informacji, ktére
z barier rozwoju zostaty zidentyfikowane jako
najistotniejsze w naszych realiach ekonomicz-
nych, dostarcza nam raport Growing Pains. Ba-
danie barier wzrostu i efektywnosci organiza-
cyjnej polskich firm (2018), stworzony na pod-
stawie analiz przeprowadzonych w 685 pol-
skich matych i $rednich firmach. Kazda firma
(organizacja) ma wtasna specyfike, ale prze-
prowadzone badanie wykazato, ze gtéwnymi
wyzwaniami polskich przedsiebiorstw sa:

& brak dobrych menedzeréw;

& brak delegowania zadan, niewtasciwa organi-
zacja pracy i niskie kompetencje pracy zespoto-
wej;
& brak planowania — w wiekszosci dziatanie ad-
hoc.
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Wykres 2. Bariery rozwoju w matych i $rednich firmach

10 klasycznych
barier rozwoju

- Growing Pains to zrobi¢ sam —26,8%

W firmie jest zbyt mato kompetentnych menedzeréw — 26,9%
Panuje ogodlne przekonanie, ze ,jesli chce, zeby cos byto zrobione dobrze, musze

Wzrost sprzedazy nie idzie w parze ze wzrostem zyskéw — 20,9%
Pracownikom brakuje czasu do wykonywania zadan w terminie — 16%

Pracownicy zbyt duzo czasu spedzaja na ,gaszeniu pozarow" — 15,7%

Cho¢ tworzy sie plany, to nie wciela sie ich w zycie i nie realizuje sie zadan

-15,4%

Wiekszos¢ pracownikdéw uwaza, ze spotkania wewnetrzne sg stratg czasu

-10,2%

Pracownikom brakuje wiedzy, w jakim kierunku zmierza firma — 9,2%

Pracownikom brakuje wiedzy, czym zajmuja sie inni pracownicy — 7%
Czegs¢ pracownikow jest niepewna swojego miejsca w firmie — 4,1%

Zrédto: Raport: Growing Pains... 2018.

Jak czesto z takimi wtasnie barierami spotyka-
my sie we wtasnej pracy? Moze nas (admini-
stracje) rézni¢ od firm rynkowych fundament
organizacji: definicja biznesu, misja strategicz-
na, gtébwna strategia i w zwigzku z tym kolejne
elementy piramidy rozwoju organizacyjnego?,
jednak logika pozostaje taka sama. Zmierzamy
sie z podobnymi barierami, chociaz zamiast
menedzeréw mamy kierownikéw, a efektem
naszej pracy nie sg zyski, lecz ustugi. W nurt
ten jak najbardziej wpisuje sie nowe zarzadza-
nie publiczne, wprowadzajgce podejscie me-
nedzerskie do zarzgdzania w sektorze publicz-
nym?, opierajace sie na m.in. decentralizacji
decyzji, orientacji na wyniki i mierzalnosci ce-
low. | w tym momencie warto wréci¢ do po-
czatku tego artykutu, w ktérym przywotano
regionalne plany dziatania na rzecz zatrud-
nienia jako przyktad dokumentu obecnego
w kazdym wojewo6dzkim urzedzie pracy, a spra-
wiajacego wieksze lub mniejsze niewygody
w trakcie jego przygotowywania.

Plany dziatan na rzecz zatrudnienia

Krajowe i regionalne plany dziatan na rzecz
zatrudnienia powstaja od roku 2005 (KPDZ
i RPDZ). Przez cztery lata KPDZ tworzony byt
co roku, a od roku 2009 jest przygotowywany
co trzy lata. Zgodnie ustawg KPDZ jest uchwa-
lany przez Rade Ministrow i zawiera zasady
realizacji Europejskiej Strategii Zatrudnienia
oraz stanowi podstawe realizacji zadan pan-
stwa w zakresie promocji zatrudnienia, tago-

dzenia skutkéw bezrobocia oraz aktywizadji
zawodowej. KPDZ, zgodnie z deklaracjg Mini-
sterstwa Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej,
~opracowywany na szczeblu krajowym, ma sta-
nowi¢ wskazéwke dla tworzonych na szcze-
blu regionalnym przez samorzad wojewd6dz-
twa corocznych regionalnych planéw dziatan
na rzecz zatrudnienia” (MRPiPS 2018, s. 3).

Poprzez przygotowanie i realizacje RPDZ wta-
dze samorzadu wojewddztwa okreslaja i koor-
dynuja regionalng polityke rynku pracy i roz-
woju zasobdw ludzkich. Przygotowuje sie go
corocznie w oparciu o KPDZ. Plan regionalny
uwzglednia zapisy strategii rozwoju wojewddz-
twa oraz strategii w zakresie polityki spotecz-
nej. Ponadto RPDZ okresla priorytetowe grupy
bezrobotnych i 0séb wymagajacych wsparcia.
Catos¢ dokumentu jest opiniowana przez po-
wiaty wchodzace w sktad wojewo6dztwa, woje-
wobdzka rade rynku pracy oraz wojewddzka
rade dialogu spotecznego.

Z krotkiego zestawienia przepisow ujetych w ta-
beli 1 wynika, ze dokumenty te nie zosta-
ty potraktowane rownowaznie, chociaz stuza

! Piramida organizacyjna to ,platforma” (lub soczewka
strategiczna) do budowania organizacji odnoszacych
trwate sukcesy. To platforma do zarzadzania szescioma
zmiennymi (warstwami piramidy): rynki, produkty/ustugi,
zasoby, systemy organizacyjne, systemy zarzadzania,
kultura organizacyjna.

20 nowym zarzadzaniu publicznym pisze m.in. L. Kowal-
czyk i A. Fraczkiewicz-Wronka w ,Zeszytach Naukowych
Watbrzyskiej Wyzszej Szkoty Zarzadzania i Przedsiebior-
czosci. Refleksje spoteczno-gospodarcze”, nr 11 (1) 2008.
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Tabela 1. Przepisy ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy regulujace przy-
gotowanie krajowego i regionalnego planu dziatan na rzecz zatrudnienia

Artykut

ustawy Zapis

Krajowy Plan Dziatan na rzecz Zatrudnienia

art. 3ust. 1 | Zadania panstwa w zakresie promocji zatrudnienia, tagodzenia skutkéw bezrobocia
oraz aktywizacji zawodowej s3 realizowane na podstawie uchwalanego przez Rade
Ministrow Krajowego Planu Dziatan na rzecz Zatrudnienia, zawierajacego zasady reali-
zacji Europejskiej Strategii Zatrudnienia, zwanego dalej , Krajowym Planem Dziatan”,
oraz w oparciu o inicjatywy samorzadu gminy, powiatu, wojew6dztwa i partneréw
spotecznych

art. 3ust. 2 | Projekt Krajowego Planu Dziatar przygotowuje minister wtasciwy do spraw pracy przy
wspoétudziale w szczegélnosci: ministra wtasciwego do spraw gospodarki, ministra
witasciwego do spraw oswiaty i wychowania, ministra wtasciwego do spraw szkolnic-
twa wyzszego, ministra wtasciwego do spraw rozwoju wsi oraz ministra wtasciwego do

spraw rozwoju regionalnego

art. 3ust. 3 | Krajowy Plan Dziatan okresla w szczeg6lnosci:

1) cele i kierunki dziatan zgodne z priorytetami polityki pafistwa w dziedzinie rynku
pracy;

2) przewidywana wysokos$¢ srodkéw finansowych, w tym Funduszu Pracy oraz budze-
tu panstwa, na dofinansowanie dziatan wynikajacych z Krajowego Planu Dziatan;

3) wskazniki efektywnosci Krajowego Planu Dziatan

art. 3ust. 5 | Rada Ministrow w ramach Krajowego Planu Dziatan moze przyjac rzgdowe programy
promocji zatrudnienia i przeciwdziatania bezrobociu, majgce na celu aktywizacje za-

wodowa bezrobotnych

art. 4ust. 1 | Minister wtasciwy do spraw pracy realizuje zadania na rzecz rynku pracy przez:
1) przygotowywanie i koordynacje realizacji Krajowego Planu Dziatan;
5) sporzadzanie i przedktadanie Radzie Ministrow okresowych sprawozdan z realiza-

¢ji Krajowego Planu Dziatan
Regionalny Plan Dziatan na rzecz Zatrudnienia
art. 3ust. 4

Samorzad wojewodztwa na podstawie Krajowego Planu Dziatan, uwzgledniajac
strategie rozwoju wojewddztwa, w tym w zakresie polityki spotecznej, o ktérych
mowa w przepisach o samorzgdzie wojewo6dztwa i przepisach o pomocy spotecznej,
przygotowuje corocznie regionalny plan dziatan na rzecz zatrudnienia, okreslajacy
priorytetowe grupy bezrobotnych i oséb wymagajacych wsparcia — po zasiegnieciu
opinii powiatow wchodzacych w sktad wojew6dztwa oraz wojewddzkiej rady dialogu
spotecznego, o ktérej mowa w ustawie z dnia 24 lipca 2015 r. o Radzie Dialogu Spo-
tecznego i innych instytucjach dialogu spotecznego (Dz.U. poz. 1240), zwanej dalej
,ustawg o Radzie Dialogu Spotecznego”

art. 8ust. 1 | Do zadan samorzadu wojewddztwa w zakresie polityki rynku pracy nalezy:
1) okreslanie i koordynowanie regionalnej polityki rynku pracy i rozwoju zasobéw
ludzkich w odniesieniu do krajowej polityki rynku pracy przez przygotowanie

i realizacje regionalnego planu dziatan na rzecz zatrudnienia

art. 22 ust. 5 | Do zakresu dziatania wojew6dzkich rad rynku pracy nalezy w szczegélnosci:
3) opiniowanie projektu regionalnego planu dziatan oraz okresowych sprawozdan

z jego realizadji
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie tekstu ustawy.
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realizacji podobnych celéw. Ustawodawca wy-
raznie okreslit, przy wspotudziale jakich insty-
tudji i partneréw powstaje KPDZ oraz jakie in-
formacje powinny sie w nim znajdowa¢, kto
go przygotowuje i w jaki sposéb jego reali-
zacja jest monitorowana. Trudno na takie wska-
zéwki trafic w przepisach dotyczacych planu

regionalnego. Jest to jedna z przyczyn duzej
roznorodnosci w zawartosci RPDZ w poszcze-
gblnych wojewoddztwach kraju. Mozemy bo-
wiem znalez¢ dokumenty regionalne two-
rzone przy wspotpracy z urzedami i instytucja-
mi o zasiegu regionalnym, ale i takie, ktore
zawieraja informacje o realizacji zadan wy-



tacznie wojewo6dzkiego urzedu pracy. Zrézni-
cowanie to po wielu latach pracy nad corocz-
nym tworzeniem tego dokumentu autorka
odczytuje jako site, a nie stabos¢, bo brak pre-
cyzyjnych wytycznych stwarza mozliwosci
dowolnego ksztattowania zawartosci planéw.
Jesli natomiast s3 mozliwosci, to znaczy, ze
istnieje wybor.

Przed napisaniem tego artykutu, wiedza autor-
ki na temat przysztosci RPDZ byta inna niz
obecnie (jak widag, nic nie jest pewne). W pro-
jekcie KPDZ na rok 2018, z ktérym autorka
miata mozliwos$¢ sie zapoznac w drugiej poto-
wie marca 2018 r, przeczytata bowiem, ze
nowy dokument bedzie obejmowat tylko
2018 r.: ,Taka decyzja jest podyktowana che-
cig dostosowania sie do prowadzonych prac
legislacyjnych, ktére przewiduja rezygnacje
z tego dokumentu z racji wyczerpania sie jego
dotychczasowej formuty i zbyt matej wartosci
dodanej” (MRPiPS 2018, s. 3). Co konkretnie
0znaczaja te zapisy, jakie s3 braki stosowanej
formuty ijaka miata by¢ warto$¢ dodana, ktéra
okazata sie zbyt mata, autor tych stéw juz nie
doprecyzowat. Niestety na razie nie wiadomo
rowniez, czy w zwiazku z t3 zapowiedzia takze
RPDZ na rok 2018 jest ostatnim planem regio-
nalnym. Tym bardziej wiec teza, ze to nie plan
jest istotny, a proces planowania, znajduje
potwierdzenie w praktyce. Lata doswiadczen
w przygotowywaniu planéw regionalnych na
pewno okaza sie cenne w dalszej pracy i po-
winny by¢ wykorzystane w przypadku ich za-
stapienia inng formuta. Aby nasza praktyka
przyniosta zadowalajgce rezultaty, warto juz
teraz dokonac¢ analizy dotychczas przygotowa-
nych planoéw dziatan i spojrze¢ na nie z per-
spektywy czasu:

& czy iw jakim kierunku ewoluowaty?

m jakie mierniki byty stosowane do okreslenia
rezultatow podjetych dziatan?

& czy mierniki byty trafne i oddawaty naktady
poniesionej pracy?

m czy koszty ponoszone na realizacje zadan
przektadaty sie na ich wzrastajaca efektywnosc?

& czy zastosowana formuta planu byta przejrzy-
sta, zrozumiata i atrakcyjna dla odbiorcy?

To tylko cze$¢ pytan, ktére mozemy sobie za-
dac. Odpowiedzi na te i inne, ktére sie poja-

Natasza Grodzicka Regionalny plan dziatan..

wig, beda stanowity baze do tworzenia kolej-
nych, moze juz niekoniecznie regionalnych,
niemniej planéw. Przyjmujac sam proces plano-
wania za istotniejszy od samego planu, warto
poswieci¢ mu uwage i €zas, CO na pewno za-
procentuje zwiekszeniem poczucia wptywu na
rezultaty wykonywanego zadania, a moze i wy-
pracuje wartos¢ dodang, o ile okreslimy, czego
po tworzonym planie sie spodziewamy i co
zamierzamy 0siggnac.

Podsumowanie

Planowanie jest tylko punktem wyjscia i pozo-
staje w Scistej interakeji z mozliwosciami orga-
nizacyjnymi jednostki (ludzmi, zasobami, struk-
tura organizacyjna i decyzyjng). Elementem
kohcowym procesu zarzadzania jest zawsze
kontrolowanie. Dopiero ono dostarcza infor-
macji o postepach w realizacji planu, utatwia
ocene prowadzonych dziatan i analize btedow.
Wyniki kontroli umozliwiajg wdrozenie korekt
usprawniajgcych dziatania organizacji w kolej-
nych okresach i opracowanie nastepnego pla-
nu. Mamy po raz kolejny szanse na wyjscie
z utartych schematéw w mysleniu o tym zada-
niu. Jesli jako uczestnicy procesu planowania
mamy poczucie sprawstwa® i jesteSmy we-
wnatrzsterowni“, to praca nad nowga formuta
planu bedzie nie tylko owocna, ale dostarczy
satysfakcji z dobrze wykonanego zadania.
Czasem mniej znaczy wiecej. W tym przypad-
ku juz wiemy, ze im mniej wytycznych, tym
wieksze mozliwosci okre$lania charakteru do-
kumentu i jego zawartosci. Pocigga to jednak
za sobg catkowitg odpowiedzialnos¢ za efekty,
jakie osiggniemy. Warto wiec, przystepujac do
tworzenia kolejnego planu i wchodzenia w
proces planowania, dokona¢ analizy dotych-
czasowych osiggniec. Czy zatem perspektywa
nadchodzacych zmian stanie sie impulsem do

3 Poczucie sprawstwa wyraza sie w poczuciu kontroli
(przekonaniu cztowieka, ze wystepowanie pozytywnych
i negatywnych zdarzen w jego zyciu zalezy od tego, co
robi), poczuciu wtasnej skutecznosci (przekonaniu, ze
jest sie w stanie osiagnac cele, do ktérych sie zmierza)
oraz poczuciu wolnosci (przeSwiadczeniu, ze wybor sto-
jacych przed nami mozliwosci zyciowych zalezy od nas
samych) — Encyklopedia PWN.

4 Wewnatrzsterownos¢ — cecha osobowosci przejawiajaca
sie poleganiem na wtasnych sadach i samodzielnoscia
w podejmowaniu decyzji (Duliniec 2009, s. 75).
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bardziej Swiadomego planowania? Zachecam
do takiego podejscia.
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Summary

Management is based on five functions i.e. planning, organizing, coordinating, directing and con-
trolling. Out of these, the starting point is planning, which remains in close interaction with the
organizational capabilities of the individual (people, resources, organizational and decision-ma-
king structure), where the final element is always controlling. Only this process provides infor-
mation about the progress in the implementation of the plan and enables the assessment of
the activities carried out and the analysis of errors. Control is therefore the starting point
for the development of the next plan and restarting the management cycle. How to prepare plans
to be an effective tool in this cycle? Maybe following the advice of Dwight Eisenhower, 34th
President of the United States, but also a general and an experienced military commander —
"Plans do not mean anything. Planning counts!”. These words become important in the perspec-
tive of the coming year, which will bring changes in the formula for the preparation of national
and regional plans for employment.

Key words

management control, plan, planning, National Action Plan for Employment, Regional Action Plan
for Employment, barriers to development, pyramid of organizational development, new public
management

Wiecej o autorze

Natasza Grodzicka
Wojewodzki Urzad Pracy w Warszawie

Kierownik Zespotu ds. Wspoétpracy Regionalnej w Wydziale Regionalnej Polityki Rynku Pracy; od 20 lat zwigzana
z urzedami pracy réznego szczebla, najpierw w Bielsku-Biatej, a od 1999 r. w Warszawie. Wykonywata zadania
zwigzane z poradnictwem zawodowym, kontrolg legalnosci zatrudnienia, partnerstwem lokalnym, wspétpraca re-
gionalng, koordynacja programéw aktywizacji zawodowej finansowanych z rezerwy Funduszu Pracy i podziatem
srodkéw Funduszu Pracy dla samorzadéw powiatowych. Obecnie m.in. koordynuje realizacje zlecania dziatan akty-
wizacyjnych na Mazowszu.



Obowiazujace stawki, kwoty, wskazniki

Obowiazujace stawki, kwoty, wskazniki

Departament Funduszy — 1 czerwca 2018 r.

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

1. Zasitki dla bezrobotnych przyznane od 1.01.2010:
a) podstawowy (100%)

—w okresie pierwszych 3 miesiecy 847,80

—w okresie kolejnych miesiecy posiadania prawa do zasitku 665,70
b) obnizony (80%)

— w okresie pierwszych trzech miesiecy 678,30

—w okresie kolejnych miesiecy posiadania prawa do zasitku 532,60
¢) podwyzszony (120%)

—w okresie pierwszych trzech miesiecy 1017.40

—w okresie kolejnych miesiecy posiadania prawa do zasitku 798,90

2. Stypendia dla bezrobotnych w okresie odbywania:

szkolenia — 120% zasitku 1017,40
przygotowania zawodowego dorostych — 120% zasitku 1017,40
stazu — 120% zasitku 1017,40
kontynuowania nauki — 100% zasitku 847,80
studiéw podyplomowych — 20% zasitku 169,60

3. Dodatek aktywizacyjny (do 50% zasitku) — dla 0s6b, ktére w okresie posiadania prawa
do zasitku dla bezrobotnych podjety zatrudnienie lub inng prace zarobkowa 423,90

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 423,90
5. Swiadczenie z tytutu wykonywania prac spotecznie uzytecznych min.
8,30/godz.

Zasitki i Swiadczenia nie zostaty zwaloryzowane od 1 czerwca 2017 r., poniewaz $rednioroczny
wskaznik wzrostu cen towaréw i ustug konsumpcyjnych ogétem w 2016 r. w stosunku do 2015 r.
wyniost 99,4% (Komunikat Prezesa GUS — M.P.2017.72).

Od zasitku dla bezrobotnych powiatowe urzedy pracy optacaja sktadki na ubezpieczenie emery-
talne i rentowe w tacznej wysokosci — 27,52%, a od stypendidéw 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 obowiazujaca go w danym roku sktadkowym.

Il. Maksymalne kwoty, jakie moga by¢ refundowane z Funduszu Pracy pracodawcom
z tytutu zatrudnienia skierowanego bezrobotnego (miesigcznie — w zt) w ramach:

1. Prac interwencyjnych (refundacja wynagrodzenia, nagrod i sktadek na ubezpieczenia

spoteczne):
a) w petnym wymiarze czasu pracy (831,10 + 149,60%) 1 000,40
b) w petnym wymiarze - refundacja za co drugi miesigc od kwoty minimalnego 2 478,00

wynagrodzenia (2000,00 + 360,00%)

2. Robét publicznych:

a) refundacja za kazdy miesiac (50% przec. wynagrodzenia + sktadki na ubezpieczenia 272748
spoteczne od wynagrodzenia podlegajacego refundacji - (2176,77 + 391,82),
b) refundacja za co drugi miesigc 5 454,95

(100% przec. wynagrodzenia + sktadki (4353,55 + 783,64)
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3. Jednorazowa refundacja pracodawcy kosztéw optacenia sktadek na ubezpieczenia 6 300,00
spoteczne — za zatrudnionego przez okres co najmniej 12 miesiecy bezrobotnego
(do 300% minimalnego wynagrodzenia)

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

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

* Sktadki optacane przez pracodawce w wysokosci ok. 18%; kwota zaréwno sktadki na ubezpieczenie spotecz-
ne, jak tez taczna kwota podlegajaca refundacji z Funduszu Pracy uzalezniona jest od wysokosci sktadki na
ubezpieczenie wypadkowe ptaconej przez pracodawce, 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.

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

1. Przyznanie bezrobotnemu srodkéw na podjecie dziatalnosci gospodarczej:

a) dziatalnosci samodzielnej (do 600% przecietnego wynagrodzenia), 27 737,04
b) w ramach tworzonej spétdzielni socjalnej (do 400% przecietnego wynagrodzenia), 27 737,04
¢) przystapienie do istniejacej spotdzielni socjalnej (do 300% przecietnego 27 737,04

wynagrodzenia)

2. Refundacja pracodawcy kosztéw wyposazenia lub doposazenia stanowiska pracy

dla bezrobotnego (do 600% przecietnego wynagrodzenia) 27 737,04
3. Pozyczka dla bezrobotnego na sfinansowanie kosztéw szkolenia (do 400% przecietnego 18 491,36
wynagrodzenia) !
4. Ryczatt z tytutu kosztoéw przejazdu do i z miejsca odbywania stazu przez
.. P . max 617,60
bezrobotnego do 30. roku zycia, ktéry otrzymat bon stazowy (art. 661 ustawy) max 103,00

Maksymalna kwota miesiecznej transzy

Uwaga: przyznanie ww. $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.)** 2 100,00
2. Przecietne wynagrodzenie

a) ogotem** 4622,84
b) w podziale na kwartaty — Informacja na stronie ZUS

3. Sktadka na Fundusz Pracy (obowigzuje od 1.01.1999 ) 2,45%
4. Sktadka na Fundusz Gwarantowanych Swiadczeri Pracowniczych (od 1.01.2006 r.) 0,10%
5. Sktadka na ubezpieczenie zdrowotne (obowigzuje od 1.01.2008 r.) 9,00%

** 0d 1.01.2018 r. minimalne wynagrodzenie wynosi 2100,0 zt (Rozporzqdzenie Rady Ministrow z dnia
12 wrzesnia 2017 r. w sprawie wysokosci minimalnego wynagrodzenia za prace w 2018 r. (Dz.U. 2017 poz. 1747).

©* Przecietne wynagrodzenie w | kw. 2018 r. wynosi 4622,84 zt (Komunikat Prezesa GUS z 11 maja
201871, M.P.2018.472).



Nastolatek w pracy -

zmiany od 1 wrzesénia 2018 .

Dominika Figuta
radca prawny

Pracownikiem moze by¢ osoba dorosta, jednakze
przepisy prawa pracy umozliwiajg w szczegél-
nych przypadkach zatrudnianie osob ponizej 18.
roku zycia. Mtodziez moze podejmowac prace
przede wszystkim w celu zdobycia kwalifikacji
zawodowych oraz wykonywac prace lekka.

Ustawodawca, dbajac o prawidtowy rozwoj
psychiczny i fizyczny 0os6b mtodych, zapewnit
im szczegblny status prawny. Natozyt na praco-
dawcow szereg obowigzkdw i okreslit procedu-
ry zapewniajace ochrone intereséw mtodocia-
nego pracownika. Przede wszystkim przepisy
reguluja wiek, od ktérego mozliwe jest za-
warcie skutecznej umowy o prace i uzyskanie
przymiotu pracownika. Ma to na celu m.in.
ochrone zdrowia nastolatkéw i prawidtowa re-
alizacje przez nich obowigzku szkolnego.

Zmiana definicji mtodocianego

Obecnie zabronione jest zatrudnianie oso-
by, ktéra nie ukonczyta 16. roku zycia. Od
1 wrzesnia 2018 r. dopuszczalne bedzie zatrud-
nianie oséb, ktére ukonczyty 15 lat. Obnizenie
tej dolnej granicy wieku zwigzane jest ze zmia-
nami w systemie oswiaty, tj. wprowadzeniem
osmioletniej szkoty podstawowej. Wraz z likwi-
dacja gimnazjum obnizyt sie z 16 do 15 lat wiek
0s0b, ktére rozpoczynaja edukacje w szkotach
zawodowych, liceach i technikach. Zgodnie z art.
2 ustawy z 19 marca 2009 r. 0 zmianie ustawy
0 systemie oswiaty oraz o zmianie niektorych
innych ustaw (Ustawa z dnia 19 marca 2009...)
od 1 wrzesnia 2018 r. mtodocianym w rozumie-
niu Kodeksu pracy bedzie osoba, ktéra ukoriczy-
ta 15 lat, a nie przekroczyta 18.

Warunki zatrudnienia mtodocianych

Pracodawcy moga zatrudniac tylko tych mto-
docianych, ktérzy ukonczyli co najmniej osmio-

letnig szkote podstawowg i przedstawig Swia-
dectwo lekarskie, ze praca danego rodzaju nie
zagraza ich zdrowiu. Mtodociany bez kwalifi-
kacji zawodowych moze podja¢ prace tylko
w celu przygotowania zawodowego (Rozporzg-
dzenie Rady Ministréw z dnia 28 maja 1996...).
Przygotowanie zawodowe jest realizowane
jako nauka zawodu (Rozporzqdzenie MEN
z dnia 15 grudnia 2010... oraz zmieniajace je
Rozporzgdzenie MEN z dnia 11 sierpnia 2015...)
lub przyuczenie do wykonywania okreslonej
pracy albo rzemieslnicze przygotowanie za-
wodowe. Przywotane rozporzgdzenia okresla-
ja ponadto kwalifikacje zawodowe i przygoto-
wanie pedagogiczne wymagane od instrukto-
row praktycznej nauki zawodu.

Znowelizowane przepisy prawa pracy umozli-
wiaja w szczegblnych sytuacjach:

& zatrudnianie mtodocianych, ktérzy nie ukon-
czyli oSmioletniej szkoty podstawowej;

& zwolnienie mtodocianych bez kwalifikacji za-
wodowych od odbycia przygotowania zawodo-
wego;

& zatrudnianie 0s6b niemajgcych 15 lat, ktére
ukonczyty oSmioletnia szkote podstawowsg;

& zatrudnianie 0s6b niemajgcych 15 lat, ktore
nie ukonczyty osmioletniej szkoty podstawowej.

Kodeks pracy okresla dodatkowe wymaga-
nia dotyczace umowy o prace z mtodocianym
i przyczyn jej rozwigzania. Pracownik mto-
dociany jest obowigzany doksztatca¢ sie do
ukonczenia 18. roku zycia. Natomiast praco-
dawca zobligowany jest zwolni¢ mtodociane-
go od pracy na czas potrzebny do wziecia
udziatu w zajeciach zwigzanych z doksztatca-
niem teoretycznym oraz odpowiednio ustali¢
wymiar i rozktad czasu pracy. Czas nauki mto-
docianego wlicza sie do jego czasu pracy, bez
wzgledu na to, czy odbywa sie ona w jego go-
dzinach pracy.
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Szczegéblne obowiazki pracodawcy

Obowiazkiem pracodawcy jest zapewnienie
mtodocianym pracownikom opieki i pomocy,
niezbednej do przystosowania sie do wtasci-
wego wykonywania pracy. Zgodnie z art. 201
§ 3 Kp pracodawca jest obowigzany przekazac
informacje o ryzyku zawodowym, ktére wigze
sie z pracg wykonywanga przez mtodocianego,
oraz o zasadach ochrony przed zagrozenia-
mi réwniez przedstawicielowi ustawowemu
mtodocianego. Oczywiscie do obowiazkéw pra-
codawcy nalezy takze zapoznanie pracowni-
kéw podejmujacych prace, w tym mtodocia-
nych, z zakresem ich obowigzkéw, sposobem
wykonywania pracy na wyznaczonych stanowi-
skach oraz ich podstawowymi uprawnieniami.

Pracodawca powinien pamieta¢ o prowadze-
niu ewidencji pracownikéw mtodocianych oraz
wprowadzeniu do tresci regulaminu pracy wy-
kazu prac wzbronionych mtodocianym, rodza-
ju prac i wykazu stanowisk pracy, dozwolo-
nych pracownikom mtodocianym, w celu od-
bywania przygotowania zawodowego, wykazu
lekkich prac dozwolonych pracownikom mto-
docianym zatrudnionym w innym celu niz
przygotowanie zawodowe.

Pracodawca, ktéry nie wywiazuje sie ze swo-
ich obowigzkéw wzgledem mtodocianych pra-
cownikéw, popetnia wykroczenie przeciwko
prawom pracownika (art. 281, pkt 5 Kp).

Ochrona pracownikéw mtodocianych

Kodeks pracy przewiduje szczeg6lng ochrone
zdrowia pracownikéw mtodocianych, ktérzy
m.in. powinni poddawac sie wstepnym, okre-
sowym i kontrolnym badaniom lekarskim. Je-
zeli lekarz orzeknie, ze dana praca zagraza
zdrowiu mtodocianego, pracodawca jest obo-
wigzany zmieni¢ rodzaj pracy, a gdy nie ma
takiej mozliwosci, niezwtocznie rozwigza¢ umo-
we o prace i wyptaci¢ odszkodowanie w wyso-
kosci wynagrodzenia za okres wypowiedzenia.
Nie wolno zatrudnia¢ mtodocianych przy pra-
cach wzbronionych, ktérych wykaz ustala
w drodze rozporzadzenia Rady Ministréow (Roz-
porzqdzenie Rady Ministréw z dnia 24 sierp-
nia 2004...).

Przepisy Kodeksu pracy zawieraja takze od-
mienng, bardziej korzystna, regulacje czasu
pracy mtodocianych pracownikéw, w szcze-
goblnosci: podstawowej dobowej normy czasu
pracy, minimalnych okreséw odpoczynku od
pracy, zakazu zatrudniania w porze nocnej
i w godzinach nadliczbowych. Dodatkowo
mtodzi pracownicy uprzywilejowani zostali
w zakresie urlopu, m.in. maja prawo do urlopu
podczas ferii szkolnych, po roku pracy przy-
stuguje im urlop w wymiarze 26 dni robo-
czych.

Zatrudnianie dzieci

Oproécz nastolatkow, w szczegblnych wypadkach
sg zatrudniane dzieci. Zgodnie z art. 304 Kp
dozwolone jest wykonywanie pracy lub in-
nych zaje¢ zarobkowych przez dziecko do
ukonczenia przez nie 16. roku zycia, ale wy-
tacznie na rzecz podmiotu prowadzacego
dziatalnos¢ kulturalng, artystyczng, sportowq
lub reklamowa. Wymagana jest przy tym zgo-
da przedstawiciela ustawowego lub opiekuna
tego dziecka oraz zezwolenie wtasciwego in-
spektora pracy. Wykonywana przez dziecko
praca nie moze zagrazac jego zdrowiu, zyciu
i rozwojowi psychofizycznemu, a takze unie-
mozliwia¢ realizacje obowigzku szkolnego.
Wtasciwy inspektor pracy cofa wydane ze-
zwolenie z urzedu, jezeli stwierdzi, ze warunki
pracy dziecka nie odpowiadajg warunkom
okreslonym w wydanym zezwoleniu. Kryte-
rium wieku (16 lat) wskazane w przywotanym
przepisie dotyczacym zatrudniania dzieci jest
niespdjne ze znowelizowana definicja mto-
docianego z art. 190 Kp i bedzie wymagato
korekty.

Podsumowanie

Statystyki pokazuja, ze spada aktywnos¢ za-
wodowa mtodych ludzi, ktorzy coraz pozniej
trafiaja na rynek pracy. Podjecie pracy zawodo-
wej, nawet sezonowej, przez nastolatka to naj-
lepszy sposob zdobycia przez niego doswiad-
czenia, nie tylko zawodowego. Dla firm bory-
kajgcych sie z brakiem wykwalifikowanych
pracownikéw jest to mozliwos¢ wyksztatcenia
odpowiedniej kadry. Mtodociani pracownicy



czesto odcigzaja staty personel w lekkich, po-
wtarzalnych prostych czynnosciach, czym przy-
czyniaja sie do zwiekszenia efektywnosci
i lepszej organizacji pracy. Natomiast ich mi-
nimalne wynagrodzenie zostato ustalone na
bardzo niskim poziomie. Wynosi ono od 4%
przecietnego miesiecznego wynagrodzenia
(Rozporzqgdzenie Rady Ministréw z dnia 28 ma-
ja 1996...). Ponadto pracodawcy moga ubie-
gac sie o dofinansowanie kosztéw szkolenia
czy refundacji wynagrodzen (Rozporzgdze-
nie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia
25 czerwca 2014...) pracownikéw mtodocia-
nych. A zatem zatrudnianie pracownikéw mto-
docianych jest korzystne zaréwno dla pracow-
nikéw, jak i pracodawcow.

Wiecej o autorze

Dominika Figuta Nastolatek w pracy..
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Dominika Figuta
radca prawny

Ukonczyta studia prawnicze na Uniwersytecie Jagielloriskim oraz dodatkowo studia techniczne na Akademii Gérni-
czo-Hutniczej w Krakowie. Wpisana na liste radcéw prawnych Okregowej Izby Radcoéw Prawnych w Warszawie
(nr wpisu WA-9698). Obszarem jej zainteresowan jest prawo korporacyjne, prawo pracy, prawo nieruchomosci
i prawo podatkowe. Doswiadczenie zdobywata w miedzynarodowej kancelarii prawnej, sp6tce deweloperskiej oraz
prowadzac wtasng kancelarie prawng. Zatrudniona w spétce z sektora kosmicznego, wspétpracuje takze z kancela-
riami prawnymi.
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Co nowego na rynku pracy

Redakcja

Z jednej strony mamy coraz nizszg stope bezrobocia, a z drugiej — pracodaw-
com coraz trudniej znalez¢ pracownikéw. Ratunkiem coraz czesciej sg cudzo-
ziemcy, zwtaszcza Ukraincy. Stad inicjatywa MRPiPS, aby utatwi¢ pracodawcom

ich zatrudnianie.

Bezrobocie rekordowo niskie

W kwietniu 2018 r. mieliémy najnizsza stope
bezrobocia od 1992 roku, czyli od momentu
prowadzenia takich statystyk. W ciggu roku
odsetek 0s6b bez pracy spadt z 7,6% do 6,3%.
Jak podat Gtéwny Urzad Statystyczny, w kwiet-
niu w urzedach pracy zarejestrowanych byto
tylko 1,042 mln oséb. To az o 50 tys. mniej niz
jeszcze miesigc temu. Dzieki temu stopa bez-
robocia, ktéra jeszcze w marcu wynosita 6,6%,
na koniec kwietnia to zaledwie 6,3%. Potwier-
dzity sie tym samym wczesniejsze szacunki
Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki Spotecz-
nej (MRPiPS).

Spada réwniez liczba 0s6b, ktére pierwszy raz
rejestruja sie w urzedach w poszukiwaniu pra-
cy. Teraz byto ich 126 tys., a przed miesigcem
ponad 137 tys.

GUS podaje takze, ze najnizsze bezrobocie
jest w wojewddztwach: wielkopolskim, mato-
polskim i dolnoslagskim. Cho¢ srednia stopa
bezrobocia to 6,3%, to nadal sg regiony, gdzie
przewyzsza ona 10% — w wojewoddztwie war-
minsko-mazurskim (11,1%) i mazowieckim po
wytaczeniu Warszawy (10,3%).

Jesli weZmie sie pod uwage, ze cze$¢ z zareje-
strowanych bezrobotnych wcale nie szuka
pracy, a rejestruje sie tylko, aby uzyskac ubez-
pieczenie zdrowotne, to okaze sie, ze sytuacja
na polskim rynku pracy jest jeszcze lepsza.
Jak wynika z badan ludnosci metoda BAEL,
ktora liczy tylko rzeczywiscie szukajgcych pra-
cy, w pierwszym kwartale 2018 r. takich oséb
byto zaledwie 7009 tys.

Niestety aktywnos$¢ zawodowa Polakéw
réowniez spada

GUS podat tez jednak gars¢ niepokojgcych in-
formacji. Okazato sie bowiem, ze osoby aktyw-
ne zawodowo stanowity w pierwszym kwar-
tale 2018 r. zaledwie 56% ludnosci w wieku
15 lat i wiecej. W poréwnaniu z pierwszym
i czwartym kwartatem 2017 r. wskaznik ten
obnizyt sie 0 0,2 p.p. Populacja biernych za-
wodowo wyniosta 13 405 tys. oséb. W przy-
padku mezczyzn jest to 64,5%, a w przypadku
kobiet — zaledwie 48,2%. Wsrod oséb w wie-
ku 60-65 lat wskaznik aktywnosci zawodowej
wynosi zaledwie 8,1%. To zta wiadomos$¢, bo
Polska i tak juz od dawna nalezy do grupy kra-
jow, w ktorych ten wskaznik jest duzo nizszy
niz u naszych zachodnich sgsiadéw.

Beda utatwienia
w zatrudnianiu cudzoziemcéw

Coraz wiecej polskich firm odczuwa brak pra-
cownikoéw, a zatrudnienie pracownika z zagra-
nicy nie jest tatwe. Pracodawcy musza mie-
dzy innymi zdoby¢ od starosty specjalne za-
Swiadczenie o braku mozliwosci zaspokojenia
w kraju potrzeb kadrowych. Stosowny doku-
ment wydaje starosta na wniosek firmy w ter-
minie 14 dni od dnia ztozenia przez nig oferty
w powiatowym urzedzie pracy (gdy z analizy
rejestrow bezrobotnych i poszukujacych pra-
cy nie wynika, Ze istnieje mozliwos¢ rekruta-
cji) lub 21 dni (w razie mozliwosci zorganizo-
wania rekrutacji wsréd bezrobotnych i poszu-
kujacych pracy).



W zwigzku z obecng sytuacja na rynku pracy
MRPiPS proponuje zmiane przepiséw, znosza-
3 obowiazek starania sie o to zaswiadczenie
w dos¢ licznych przypadkach — tzw. test rynku
pracy nie bedzie konieczny dla 197 zawo-
dow.

Na liscie zawodow zwolnionych znajduja sie
m.in.. murarze, betoniarze, dekarze, Slusarze,
elektrycy, inzynierowie budownictwa, progra-
misci aplikacji oraz projektanci i administrato-
rzy baz danych.

Test rynku pracy nie bedzie tez konieczny,
kiedy polskie firmy beda chciaty zatrudnic
kierowcow samochoddw ciezarowych i opera-
toréw sprzetu do robét ziemnych, lekarzy ze
specjalizacja Il stopnia lub tytutem specjalisty
oraz pielegniarki bez specjalizacji lub w jej
trakcie.

Zdaniem MRPiPS podstawowg zasada polskiej
polityki w zakresie imigracji zarobkowej jest
uzupetniajaca rola zatrudniania, a lista zawo-
dow zwolnionych z tzw. testu rynku pracy
uwzglednia zatozenie, ze utatwienia powinny
uwzglednia¢ aktualny popyt na rynku pracy
i ograniczac sie do tych zawodoéw, w ktérych
uzupetnienie niedoboréw nie moze nastgpic
w szybki sposdb poprzez aktywizacje istnieja-
cych zasobdw na rynku pracy.

Rosnie srednie wynagrodzenie

Wedtug danych GUS dynamicznie rosng wyna-
grodzenia. W kwietniu pensje wzrosty srednio
0 7,8%. Dla poréwnania — w marcu wzrost wy-
niést 6,7%, a analitycy obstawiali, ze w kwiet-
niu bedzie to maksymalnie 7,2%. Srednia
pensja wynosi obecnie 4840,44 zt brutto.
Mamy wiec rekord — kwietniowy wzrost jest
najwiekszy od ponad 9 lat (nie biorac pod
uwage jednorazowego skoku pensji w stycz-
niu 2012 r, spowodowanego przesunieciami
premii w zwiazku z podwyzka sktadki rentowej).

Inspektor RODO pilnie poszukiwany

Rozporzadzenie o ochronie danych osobo-
wych (RODO) weszto w zycie w catej Unii Euro-
pejskiej 25 maja 2018 r. Obowiazuje wszyst-
kich przetwarzajacych jakiekolwiek dane oso-

Co nowego na rynku pracy

bowe - firmy, organizacje, instytucje admini-
stracji panstwowej i samorzadowej, wspolnoty
wyznaniowe. Wiekszo$¢ ma obowigzek powo-
tania inspektora ochrony danych (I0D). Jakich
firm to dotyczy? Tych, ktére w ramach swojej
gtownej dziatalnosci regularnie i na duzg skale
monitoruja lub przetwarzaja dane oséb fizycz-
nych, oraz tych, ktére przetwarzaja ,szczegél-
ng kategorie danych osobowych” na duza
skale lub przetwarzaja dane dotyczace wyro-
koéw skazujacych i czyndw zabronionych.

Dane ,szczeg6lnej kategorii” dotycza: pocho-
dzenia rasowego lub etnicznego, pogladéw
politycznych, przekonan religijnych lub Swia-
topogladowych, przynaleznosci do zwigzkéw
zawodowych, danych genetycznych i biome-
trycznych, zdrowia, seksualnosci lub orientacji
seksualnej.

Poniewaz nowe przepisy nie konkretyzuja
obowiazku zatrudniania 10D, gtéwny inspek-
tor ochrony danych osobowych zacheca orga-
nizacje do wyznaczania 10D, nawet jesli nie
maja obowigzku wynikajacego wprost z roz-
porzadzenia. Inspektor ochrony danych ma
kilka kluczowych zadan: monitorowanie prze-
strzegania RODO w danej organizacji, wspot-
praca z urzednikami, pilnowanie bezpieczen-
stwa danych i kontakt z wtascicielami danych.
Jesli klient firmy bedzie chciat sie dowiedziec,
jakie dane ma o nim firma, lub bedzie chciat je
po prostu usuna¢, musi sie zgtosic¢ do inspek-
tora ochrony danych w tej firmie. Kontakt do
IOD musi by¢ podany w widocznym miejscu —
na stronie internetowej lub w siedzibie firmy.
Powinno to by¢: imie, nazwisko i dane kontak-
towe — e-mail i numer telefonu.

- Pracodawcy oczekuja od kandydatéw na [OD
okreslonego zestawu kompetencji ,twardych”
i ,miekkich”. Zalicza sie do nich wyksztatcenie
wyzsze (preferowanym kierunkiem jest prawo,
ale réwniez bezpieczenistwo i informatyka).
Wymagane jest tez minimum dwu-, trzyletnie
doswiadczenie w pracy na stanowiskach zwia-
zanych z zarzgdzaniem bezpieczeristwem in-
formacji i ochrong danych osobowych. Mile
widziane jest takze do$wiadczenie w petnie-
niu funkcji administratora bezpieczenstwa in-
formacji (ABI) — powiedziata Justyna Szczerek,

87

\

AKTUALNOSCI

L %9 R ¥ B




O
wn
o
4
-
<
=
-
=
<

Rynek Pracy nr2/2018(165)

starsza konsultantka w firmie doradztwa per-
sonalnego Hays Poland.

— Jesli chodzi o inspektoréw danych osobo-
wych, wida¢ problem deficytu fachowych kadr
— przyznaje Monika Mtotkiewicz, dyrektor ze-
spotu ds. wspotpracy z administratorami da-
nych w GIODO. — Mamy nadzieje, ze z biegiem
czasu fachowcow bedzie przybywac. Dlatego
duzym zainteresowaniem organizacji cieszy
sie opcja jednego 10D dla kilku podmiotow,
zwtaszcza gdy prowadza dziatalnos¢ o podob-
nym charakterze i Scisle wspotpracuja. Trzeba
jednak pamieta¢, ze kazdy taki podmiot musi
zapewni¢ inspektorowi realne mozliwosci wy-
konywania przewidzianych zadan pod wzgle-
dem wsparcia technicznego, finansowego i cza-
sowego — podkreslita dyrektor M. Mtotkiewicz.

Specjalisci ds. ochrony danych osobowych
z dwu-, trzyletnim doswiadczeniem oczekuja
pensji na poziomie 10-13 tys. zt brutto. Przy
piecio-, szescioletnim dos$wiadczeniu stawki
53 wyzsze — wynagrodzenie |0D waha sie od
13 do 17 tys. zt brutto. To wysokie stawki, bo
wysoki jest popyt na IOD, a niska podaz. Do-
datkowo wymagania dla specjalistow s3 teraz
wieksze.

Polska wysoko
w ,Women in Work Index 2018"

Raport ,Women in Work Index" przedstawia
sytuacje kobiet na rynku pracy oraz ich wptyw
na gospodarke w 33 krajach nalezacych do
Organizacji Wspétpracy Gospodarczej i Roz-
woju (OECD). Indeks jest $rednia wazong
wskaznikow, takich jak: réznica w wynagro-
dzeniu kobiet i mezczyzn, stopa bezrobocia
wséréd kobiet, bezpieczenstwo zatrudnienia,
forma zatrudnienia (petny lub niepetny etat).

W najnowszym zestawieniu ,Women in Work
Index 2018", przygotowanym przez firme do-
radcza PwC, analizujacym otwartos¢ i przyja-
znosc¢ rynku pracy dla kobiet, Polska znalazta
sie na 9. miejscu sposrod 33 krajow OECD.

Jak pisza autorzy raportu, ,wysoka pozycje
nasz kraj zawdziecza przede wszystkim male-
jacej stopie bezrobocia wéréd pan, zwieksze-
niu zatrudnienia w petnym wymiarze godzin,

a takze relatywnie niskiej roznicy w wynagro-
dzeniu kobiet i mezczyzn".

Réznica w poziomie wynagrodzenia kobiet
i mezczyzn, czyli tzw. pay gap, znaczaco sie
zmniejszyta. Z danych zebranych w raporcie
PwC wynika, ze jest ona na poziomie 7%
(w 2000 r. wynosita 12%).

Polska od 2000 r. awansowata w tym zesta-
wieniu z 19. na 9. miejsce. To jeden z najszyb-
szych wzrostow — podobnymi moga pochwa-
li¢ sie jedynie Luksemburg (z 23. na 7.) oraz
Izrael (z 26. na 14.). Z kolei najwieksze spadki
zanotowaty Portugalia (z 5. na 18.) i Stany
Zjednoczone (z9.na 21.)

Ukraincy na polskim rynku pracy

W 2017 r. wydano prawie 2 mln oéwiadczen
0 zamiarze powierzenia pracy cudzoziemcowi.
Ponad 90% z nich dotyczyta obywateli Ukra-
iny. W tym roku ta liczba moze siegnac nawet
3 mln. Ale zaledwie 11% z nich rozwaza osie-
dlenie sie w Polsce na state. 74% jest jedno-
znacznie na nie, reszta — nie ma zdania. O za-
kupie nieruchomosci w Polsce mysli 3% -
wynika z ,Barometru Imigracji Zarobkowej",
przygotowanego przez Kantar Millward Brown
oraz Rating Group na zlecenie agencji pracy
Personnel Service. Badanie przeprowadzono
w lutym 2018 r. na probie 400 obywateli
Ukrainy.

Zdaniem szefa Personnel Service Krzysztofa
Inglota udziat Ukraincow planujacych pozo-
stanie w Polsce moze jednak niedtugo znacz-
nie wzrosna¢. Niska — i coraz nizsza — stopa
bezrobocia (6,8% w lutym) w Polsce powodu-
je, ze pracodawcy maja coraz wieksze proble-
my z pozyskiwaniem pracownikéw. Na po-
czatku wielkiej fali imigracyjnej do Polski
w 2014 r. Ukraincy byli zatrudniani przede
wszystkim przez agencje pracy tymczasowej,
z ktérych kierowano ich do pracodawcéw.
W obecnej sytuacji coraz wieksza liczba firm
chciataby zatrzymac ich na state, szczegdlnie
duze firmy zatrudniajace ponad 250 osob. Juz
39% z nich zatrudnia ukrainskich pracowni-
kow. Kolejne 29% przedsiebiorstw z tej kate-
gorii zamierza zatrudnia¢ Ukraincow w przy-
sztosci.



Ukraincy w Polsce najczesciej pracuja w pro-
dukcji (18%) i w ustugach (15%). 80% -
na stanowiskach nizszego szczebla. Ponad
77% wykonuje prace fizyczng, umystowg -
3%. Kadra zarzadzajaca to zaledwie 1%.

Dla zdecydowanej wiekszosci emigracja do
Polski ma charakter ekonomiczny i krétko-
trwaty, ale tez powtarzalny. W ciggu ostatnich
pieciu lat ponad potowa obywateli Ukrainy
przyjezdzata do Polski kilka razy, najczesciej
na okres od miesigca do po6t roku; 62% dekla-
ruje, ze zamierza przyjechac znow.

Dlaczego Ukraificy wybieraja Polske? 53%
badanych odpowiedziato, ze decydujaca jest
bliskos¢ geograficzna, dla 44% - zarobki.
Wedtug 34% ankietowanych atrakcyjna jest
relatywnie niewielka bariera jezykowa. Sporo
- bo 30% badanych - wybrato Polske ze
wzgledu na przebywajacych tu juz znajomych
lub krewnych.

Jakie dodatkowe $wiadczenia oferujg Ukrain-
com polscy pracodawcy? Ponad 58% ukrain-
skich pracownikéw odpowiedziato, ze zaofe-
rowano im mieszkanie, ponad 35% — wyzy-
wienie, 34% — bezptatny transport do miejsca
pracy. 2% polskich pracodawcéw zapewnia
Ukrairicom dostep do internetu, a ponad 13%
— pomoc w zatatwieniu formalnosci zwigza-
nych z przyjazdem do Polski. To jednak dziata-
nia, ktére maja w ogéle umozliwic prace.

Jaki jest stosunek polskich pracownikéw do
Ukraincow? 44% ma do Ukraincéw neutralny
stosunek, a 42% — pozytywny lub zdecydowa-
nie pozytywny. Negatywny i jednoznacznie
negatywny — 11%. Do tego 89% nie obawia
sie, ze Ukraincy odbiorg im prace, ale 38%
uwaza, ze ich obecnos¢ moze hamowac wzrost
ptac w Polsce.

Jaki jest stosunek polskich pracodawcéw do
Ukraincow? Pozytywny stosunek do UkraiA-
codw wyraza az 91% polskich pracodawcéow.
Teoretycznie to oni najlepiej wiedza, czy
obecnos¢ ukrainskich pracownikéw w Polsce
wptywa na wysokos¢ ptac i w tej kwestii po-
dzielili sie niemal po réwno: 36% uwaza, ze
tak, 34% — ze nie, a 30% nie ma zdania. Co
czwarty pracodawca stwierdzit zas, ze bytby

Co nowego na rynku pracy

sktonny zaptaci¢ ukrainskiemu pracownikowi
wiecej niz polskiemu, 57% — ze nie.

A jak Ukraincy oceniaja polskich pracodaw-
cow i wspotpracownikéw? 81% pracownikéw
z Ukrainy ocenia polskich pracodawcéw ,do-
brze lub neutralnie”, ,bardzo dobrze" — 2%,
JZle" = 7%, ,bardzo zle” - troche ponad 1%.
Podobnie wyglada ocena polskich wspotpra-
cownikow.

A co w pracy w Polsce jest najtrudniejsze?
Roztaka z rodzing (39%), dtugie godziny pracy
(32%) i ciezka praca (27,5%); 13,5% bada-
nych odpowiedziato, ze prace w Polsce naj-
bardziej utrudnia im nieprzyjazny stosunek
Polakéw do Ukraincow.
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Co nowego w urzedach pracy

Redakcja

Utrzymujaca sie nadal pomyslna koniunktura na rynku pracy nie do konhca
przektada sie na sytuacje zawodowa 0séb mtodych do 30. roku zycia, a zwtasz-
cza tzw. pokolenia NEET, i co ciekawe, absolwentow szkét wyzszych, gdyz nie
zawsze wyzsze wyksztatcenie utatwia start na rynku pracy. Stad urzedy pracy
skoncentrowaty sie na dziataniach promocyjno-doradczo-szkoleniowych, ad-
resowanych do tej grupy wiekowej. Zajmowano sie rowniez sprawami coraz
wiekszej liczby pracownikéw cudzoziemskich.

Transgraniczne Targi Pracy, Edukacji
i Przedsiebiorczosci w Nowym Saczu

Z inicjatywy Centrum Edukacji i Pracy Mto-
dziezy OHP, Zespotu Zamiejscowego w Nowym
Saczu Wojewédzkiego Urzedu Pracy w Krako-
wie oraz Panstwowej Wyzszej Szkoty Zawodo-
wej w Nowym Saczu w maju 2018 r. w Nowym
Saczu odbyty sie Transgraniczne Targi Pracy,
Edukadji i Przedsiebiorczosci, podczas ktérych
swojg oferte promowato 29 przedstawicieli:
publicznych stuzb zatrudnienia z Polski i Sto-
wadji, agencje zatrudnienia, lokalni pracodaw-
cy, a takze szkoty wyzsze i policealne. Wyda-
rzenie adresowane byto przede wszystkim do
mtodziezy bezrobotnej i poszukujacej pracy
oraz studentéw i mtodziezy szkolnej. Targom
towarzyszyt wyktad inspiracyjno-motywacyj-
ny ,Kariera na szpilkach”, skierowany gtownie
do mtodych kobiet wchodzacych na rynek pra-
cy. Swoja oferte zaprezentowaty réwniez Ochot-
nicze Hufce Pracy. Wydarzenie cieszyto sie
duzym zainteresowaniem.

Il Regionalne Forum Doradztwa
Zawodowego w Czestochowie

W kwietniu 2018 r. w siedzibie Ochotniczych
Hufcéw Pracy — Centrum Edukacji i Pracy Mto-
dziezy w Czestochowie odbyto sie Il Regional-
ne Forum Doradztwa Zawodowego z udzia-
tem przedstawicieli Powiatowego Urzedu Pracy
w Czestochowie i Centrum Informacji Zawo-

dowej w Czestochowie. Przedsiewziecie reali-
zowane byto w ramach Partnerstwa Lokalnego
na Rzecz Rynku Pracy Subregionu Pétnocnego.
Wzieli w nim udziat uczniowie szkét podsta-
wowych, ponadpodstawowych, rodzice, nauczy-
ciele, mtodziez poszukujaca pracy i bezrobot-
na. Doradcy zawodowi i specjalisci ds. rozwoju
zawodowego udzielali indywidualnych i gru-
powych porad na temat planowania Sciezki
edukacyjno-zawodowej, przygotowania do roz-
mowy kwalifikacyjnej, okreslenia predyspozy-
¢ji zawodowych oraz mozliwosci odbycia
szkolen zawodowych. Z kolei posrednicy pra-
cy informowali o lokalnym rynku pracy, pre-
zentowali aktualne oferty pracy, w tym oferty
zgromadzone w sieci EURES.

[l Regionalne Forum Doradztwa Zawodowego
okazato sie atrakcyjng inicjatywa nie tylko dla
mtodych ludzi, ale réwniez dla ich rodzicéw
inauczycieli, ktérzy pragng wspiera¢ mtodziez
w podejmowaniu trafnych decyzji edukacyj-
no-zawodowych.

Gdanska konferencja ,,Doradztwo
zawodowe wobec réznorodnosci
kulturowej — perspektywy i wyzwania”

Podczas majowej konferencji ,Doradztwo za-
wodowe wobec réznorodnosci kulturowej —
perspektywy i wyzwania"”, zorganizowanej przez
Centrum Informagji i Planowania Kariery Zawo-
dowej Wojewddzkiego Urzedu Pracy w Gdarisku,



rozmawiano o wyzwaniach stojacych przed
doradcami zawodowymi we wsparciu cudzo-
ziemcow, ksztattowaniu postaw otwartosci na
ré6znorodnosci oraz o obcokrajowcach na po-
morskim rynku pracy. Wydarzenie zgromadzi-
to doradcow zawodowych z catego regionu.
Byli na niej obecni doradcy z powiatowych
urzedow pracy, organizacji pozarzagdowych, kon-
sultanci powiatowi, pracownicy instytucji Swiad-
czacych ustugi poradnictwa zawodowego oraz
doradcy zawodowi z Wojewo6dzkiego Urzedu
Pracy w Gdansku. Podczas konferencji oma-
wiano réwniez zagadnienia zwigzane z zarz3-
dzaniem pracownikami pochodzacymi z réz-
nych kregow kulturowych.

Konferencji towarzyszyt panel dyskusyjny
z udziatem ekspertéw z branzy HR, komunika-
¢ji miedzykulturowej, pracodawcéw zatrud-
niajacych cudzoziemcow i zarzadzajgcych wiel-
kokulturowym zespotem oraz doradcy zawodo-
wego. Wspoélnie zastanawiano sie, jakie dziata-
nia mozna podja¢, aby pracownicy, pracodaw-
cy, urzednicy i doradcy zawodowi byli lepiej
przygotowani na spotkania z cudzoziemcami
i odmiennoscia kulturowa. Podkreslano zwtasz-
cza role poradnictwa zawodowego, ktére od-
powiednio prowadzone jest ogromnym wspar-
ciem dla rynku pracy i rozwoju regionu. Oma-
wiano réwniez problemy przyciggania i zatrzy-
mywania na pomorskim rynku pracy talentow
spoza regionu, a takze dziatania integracyjne
cudzoziemcow.

Konferencja byta jednym z elementéw wdra-
zania Pomorskiego Systemu Poradnictwa Za-
wodowego, bedgcego dla mieszkancéw regio-
nu wsparciem w poszukiwaniu drogi zawodo-
wej. Jest to sie¢ kontaktéw doradcéw zawodo-
wych m.in.: ze szkét, urzedoéw pracy, organiza-
cji pozarzadowych, akademickich biur karier
i poradni psychologicznych z catego regionu,
oparta na wspétpracy, partnerstwie i wymia-
nie dobrych praktyk.

Spotkanie informacyjne ,,Bezpieczne wyjazdy
do pracy za granice” w filii PUP w tapach

Na tegorocznym majowym spotkaniu zorga-
nizowanym przez filie PUP w tapach przed-
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stawiono zasady dziatania sieci europejskich
stuzb zatrudnienia EURES oraz aktualng sytu-
acje na europejskim rynku pracy. Omoéwio-
no sposoby poszukiwania legalnej pracy za
granicy, zasady bezpiecznych wyjazdow za
granice oraz zagrozenia wynikajace z pracy za
granica. Zaprezentowano takze sposoby wy-
szukiwania stosownych informacji, w tym
ofert pracy oraz rejestrowania wtasnego CV
w bazie EURES. Uczestnikéw zapoznano
z portalami zawierajagcymi oferty pracy, jak
réwniez inne istotne informacje dotyczace
np. warunkoéw zycia i pracy w krajach UE.
Przedstawiono tez aktualne oferty pracy
z sieci EURES. Przedsiewziecie spotkato sie
z zainteresowaniem ze strony oséb bezro-
botnych i poszukujacych pracy. Uczestnicy
spotkania otrzymali materiaty informacyjne
i promocyjne przydatne przy poszukiwaniu
pracy za granica.

XIV Targi Pracy w Pionkach

Okoto 1300 ofert pracy czekato na odwiedza-
jacych XIV Targi Pracy w Pionkach. Na targach
wida¢ byto zmiany zachodzace na polskim
i lokalnym rynku pracy. Pracodawcom nie ta-
two znalez¢ wykwalifikowanych pracownikéw.
O tym, jak zmienia sie rynek pracy, méwit pod-
czas otwarcia targbw Jozef Bakuta, dyrektor
Powiatowego Urzedu Pracy w Radomiu. Infor-
mowat, ze na polskim rynku pracy bedzie po-
jawiac sie coraz wiecej pracownikéw z zagra-
nicy, takze spoza Europy, i musimy by¢ na to
przygotowani, gdyz brakuje rak do pracy. Jed-
nak PUP swoja oferte kieruje przede wszy-
stkim do mieszkancéw regionu radomskiego.
Na targach obecnych byto ok. 60 wystawcéow.
Dominowaty oferty pracy w produkgji i ustu-
gach. Dostepne byty takze oferty pracy sezo-
nowej oraz pracy za granica, w tym w ramach
sieci EURES. Na stoisku filii WUP w Radomiu
mozna byto takze skorzysta¢ z poradnictwa
doradcéw zawodowych.

Targi pracy ,,Zbuduj swojg marke”

Radomska filia WUP uczestniczyta w majowych
targach pracy najwiekszej uczelni w regionie —
Uniwersytetu Technologiczno-Humanistycznego
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w Radomiu. Celem przedsiewziecia byto umoz-
liwienie bezposredniego kontaktu osobom po-
szukujacym pracy z pracodawcami oraz przed-
stawienie ofert pracy. Byta to okazja nie tylko dla
kandydatow do pracy, aby przedstawi¢ swoj3a
sylwetke zawodowg, lecz réwniez dla pracodaw-
céw, by mogli rozpocza¢ proces rekrutacyjny
w celu pozyskania pracownikéw do swojej firmy.
Swojg oferte prezentowaty firmy, ktére propono-
waty prace dla studentéw, ich przedstawiciele
wskazywali na wymagania, jakie stawiajg kandy-
datom, ale takze mozliwosci rozwoju, jakie stwa-
rzaja pracownikom. Mozna byto réwniez skonsul-
towac swoje dokumenty aplikacyjne czy zrobic
profesjonalne zdjecia do wykorzystania w CV.
Osoby, ktore zgtaszaty sie do pracownikow
WUP, najczesciej miaty pytania dotyczace metod
i technik poszukiwania pracy, tworzenia doku-
mentéw aplikacyjnych czy ofert pracy sezono-
wej. Wielu studentéw deklarowato chec spotka-
nia w urzedzie, aby w ramach indywidualnych
konsultacji wspoméc ich decyzje zawodowe.

Planowanie kariery zawodowej

W Centrum Ksztatcenia Zawodowego i Usta-
wicznego, zwanego potocznie radomskim Me-
dykiem, przeprowadzono zajecia z udzia-
tem doradcow zawodowych z radomskiej filii
WUP, dotyczace planowania kariery zawodowej.
W spotkaniu uczestniczyli stuchacze szkoty po-
licealnej takich kierunkéw, jak: opiekun medycz-
ny, technik masazysta, higienistka stomatolo-
giczna. W szkole mozna sie jeszcze ksztatcic
w zawodach: technik elektroradiolog, asystent-
ka stomatologiczna, opiekunka srodowiskowa,
opiekunka dziecieca, asystent osoby niepetno-
sprawnej, opiekun w domu pomocy spotecznej,
ortoptysta. W dyskusji podczas zaje¢ prezen-
towano mozliwosci zatrudnienia w zawodach
medycznych, trendach na obecnym rynku pracy
w skali lokalnej, krajowej i globalnie. Skupiono
sie na tym, w jaki sposéb planowac swoja sciez-
ke zawodowa, aby bez trudu mozna byto zdoby¢
atrakcyjng i dajaca realne szanse rozwoju prace.
Uczestnicy wykazali ogromng chec¢ do aktywne-
go i Swiadomego poruszania sie po rynku pracy
i zdobywania wiedzy od doradcéw zawodowych
i innych specjalistow, ktérzy moga udzieli¢ im
cennych wskazéwek.

Targi pracy w Szydtowcu

Szydtowiec od lat zmaga sie z wysokim pozio-
mem bezrobocia. W celu wsparcia 0séb bezro-
botnych w znalezieniu pracy wtadze miasta,
powiatu, PUP w Szydtowcu przy wspotpracy
filii Wojewddzkiego Urzedu Pracy w Radomiu
zorganizowaty targi. Na 34 stoiskach wysta-
wienniczych oferowano blisko 500 wolnych
stanowisk. Dominowaty propozycje zatrudnie-
nia w branzy produkcyjnej, elektrycznej, me-
talowej, opiece, logistyce oraz gastronomii
i ustugach. Dostepne byty rowniez oferty pra-
cy za granica w ramach sieci EURES. Wsparcie
oferowali doradcy zawodowi z filiif WUP w Ra-
domiu. Zainteresowane osoby mogty uzyskac
informacje na temat dostepnych form wspar-
cia z funduszy UE. Mozna byto réwniez sko-
rzysta¢ z propozycji firm szkoleniowych. Na
targach obecni byli pracodawcy z regionu ra-
domskiego oraz Swietokrzyskiego.

Metropolitalne Targi Pracy juz poraz 7.
w Gdansku

Targi to jedna z obowigzkowych imprez nie
tylko dla poszukujacych pracy, ale takze dla
tych, ktérzy planuja zatozenie dziatalnosci
gospodarczej lub dopiero zastanawiajg sie nad
swoja droga zawodowa. Wydarzenie jest orga-
nizowane przez PUP i WUP w Gdansku. Praco-
dawcy z Pomorza zaproponowali ponad 3 tys.
ofert pracy. Najbardziej poszukiwani byli:
elektrycy, kierowcy, magazynierzy, pracownicy
obstugi klienta, sprzedawcy specjalisci IT oraz
ksiegowi. Metropolitalne Targi Pracy w Gdan-
sku przyciggnety tysigce osob. Nowych pra-
cownikéw poszukiwato blisko stu pracodaw-
codw, w tym m.in. Lotos, Kemira, State Street
Bank czy Grupa GPEC. Przedsiebiorcy szuka-
li réwniez pracownikéw na zblizajacy sie se-
zon wakacyjny. 18 wystawcow reprezentowa-
to gtownie sektor gastronomiczny, rozrywko-
wy oraz hotelarski, a wéréd prezentowanych
ofert zatrudnienia znalazty sie propozycje dla
m.in. kelneréw, recepcjonistow, barmandw i ku-
charzy.

Podczas targdw nie tylko mozna byto znalez¢
prace, ale na Alei Rekrutacji dopracowac ja-
kos¢ sktadnikéw CV i dokumentoéw aplikacyj-
nych oraz postuchac podpowiedzi, jak przygo-



towac sie do rozmowy kwalifikacyjnej i jak
opracowywac skuteczne résumé. Oferty dla
siebie znaleZli takze osoby mtode, ktére do-
piero s3 na poczatkowym etapie budowania
kariery. Celnych wskazéwek dotyczacych roz-
woju i predyspozycji zawodowych udzielaliim
pracownicy Centrum Rozwoju Talentéw. Row-
niez z mysla o mtodziezy zorganizowano event
pod hastem ,POWER 2 WORK", promujacy
Program Operacyjny Wiedza Edukacja Rozwoj,
ktory ukierunkowany jest na wsparcie oséb do
30. roku zycia. Pozwoli on zdoby¢ cenng wie-
dze o mozliwosciach, jakie daja fundusze eu-
ropejskie w zakresie podnoszenia kwalifikacji
zawodowych oraz zdobywanie nowych umie-
jetnosci i kompetendji.

Osobng strefe zapewniono takze dla cu-
dzoziemcow, ktérzy chcieli rozpocza¢ prace
w Polsce, oraz dla mieszkaricdéw wojewddztwa
pomorskiego, zainteresowanych podjeciem
zatrudnienia w panstwach Unii Europejskiej.
W strefie migranta o legalnym podejmowaniu
pracy na terytorium RP opowiadali pracowni-
cy Pomorskiego Urzedu Wojewo6dzkiego, Pan-
stwowej Inspekcji Pracy, Gdanskiego Urze-
du Pracy oraz Strazy Granicznej. Natomiast
potrzebnych wskazoéwek dotyczacych zycia
i pracy w panstwach Wspolnoty udzielali eks-
perci z Wojewo6dzkiego Urzedu Pracy w Gdan-
sku.

Program
~MAZOWSZE 2018 - REZERWA"

Kolejne porozumienie w sprawie realizacji
programu regionalnego zostato podpisane
9 maja 2018 roku. Do programu ,MAZOWSZE
2018 - REZERWA" przystapito 18 powiato-
wych urzedéw pracy. Program finansowany jest
ze Srodkéw rezerwy Funduszu Pracy bedacej
w dyspozycji ministra ds. pracy na finansowa-
nie dziatan aktywizacyjnych realizowanych
przez powiatowe i wojewddzkie urzedy pracy.
Powiatowe urzedy pracy z: Biatobrzegéw, Gro-
dziska Mazowieckiego, Gréjca, Kozienic, Legio-
nowa, Lipska, Minska Mazowieckiego, Nowego
Dworu Mazowieckiego, Ostrowi Mazowieckiej,
Otwocka, Piaseczna, Puttuska, Sochaczewa, So-
kotowa Podlaskiego, Wegrowa, Wyszkowa, Zu-
romina i Siedlec, otrzymaty dodatkowe $rodki

Co nowego w urzedach pracy

finansowe w kwocie 12 mln 500 tys. zt, ktére
sq przeznaczone na aktywizacje os6b bezro-
botnych zamieszkatych na wsi. PUP w ramach
realizacji programu dysponujg ustugami i in-
strumentami rynku pracy, przewidzianymi
w ustawie o promocji zatrudnienia i instytu-
cjach rynku pracy. Uczestnicy programu otrzy-
muja miedzy innymi propozycje: stazy, szko-
len, bondw szkoleniowych, prac interwencyj-
nych, robét publicznych, prac spotecznie uzy-
tecznych. Przewidziana jest réwniez pomoc
w formie bezzwrotnych srodkéw na dofinan-
sowanie dziatalnosci gospodarczej oraz Srodki
na doposazenie stanowiska pracy. Zatozono,
ze w programie ,MAZOWSZE 2018 — REZER-
WA" aktywizacja zostanie objetych 1345 os6b
bezrobotnych zamieszkatych na wsi, a wskaz-
nik efektywnosci zatrudnieniowej nie bedzie
mniejszy niz 70%.

XVII Szczecinskie Spotkanie
Organizacji Pozarzagdowych
»Pod Platanami”

Wojewddzki Urzad Pracy w Szczecinie uczest-
niczyt w XVII Szczecinskim Spotkaniu Organi-
zacji Pozarzadowych ,Pod Platanami”, ktore
odbyto sie na Jasnych Btoniach w Szczecinie.
Wydarzenie to zgromadzito wiele oséb chca-
cych pozna¢ dziatalnos¢ szczecinskich insty-
tucji i organizacji pozarzagdowych. Spotkania
i rozmowy z mieszkancami dotyczyty dziatan
i zadan w zakresie wykorzystania funduszy
unijnych i rozwoju zasoboéw ludzkich, jakimi
zajmuje sie WUP. Mieszkancy i przybysze, kt6-
rzy licznie odwiedzali Jasne Btonia, mogli uzys-
ka¢ informacje dotyczace szkoleh dla os6b
bezrobotnych i pracujacych, dziatan dla mto-
dziezy, os6b powyzej 50. roku zycia, 0s6b
niepetnosprawnych oraz dotacji na rozpocze-
cie dziatalnosci gospodarczej. Pracownicy Biura
Informacji i Promocji Europejskiego Fundu-
zu Spotecznego informowali o mozliwosciach
i perspektywach w ramach Programu Opera-
cyjnego Wiedza Edukacja Rozwdj 2014-2020
oraz Regionalnego Programu Operacyjnego
Wojewoddztwa Zachodniopomorskiego 2014—
2020. Swoja dziatalno$¢ na Jasnych Btoniach
zaprezentowato ponad 160 organizacji poza-
rzadowych.
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Rada Programowa

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

dr tukasz Arendt, Instytut Pracy i Spraw Spotecznych, Uniwersytet £6dzki — wiceprze-
wodniczacy

prof. dr hab. Juliusz Gardawski, Szkota Gtéwna Handlowa

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

Jerzy Kedziora, Powiatowy Urzad Pracy w Chorzowie

dr hab. Leszek Kucharski, Uniwersytet £6dzki

dr hab. Anna Organisciak-Krzykowska, prof. UWM, Uniwersytet Warminsko-Mazurski

dr hab. Piotr Szukalski, Uniwersytet L6dzki

Stanistaw Szwed, Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej

prof. dr hab. Bogustawa Urbaniak, Uniwersytet £odzki

dr hab. Kamil Zawadzki, Uniwersytet Mikotaja Kopernika

dr hab. Agnieszka Ziomek, Uniwersytet Ekonomiczny w Poznaniu

Stali recenzenci

dr tukasz Arendt, Instytut Pracy i Spraw Socjalnych, Uniwersytet £6dzki

prof. dr hab. Elzbieta Krynska, Instytut Pracy i Spraw Socjalnych, Uniwersytet £6dzki
dr lwona Kukulak-Dolata, Instytut Pracy i Spraw Socjalnych, Uniwersytet £6dzki
prof. dr hab. Eugeniusz Kwiatkowski, Uniwersytet +6dzki

dr Monika Maksim, Uniwersytet Mikotaja Kopernika

dr hab. Jacek Mecina, prof. UW, Uniwersytet Warszawski

prof. dr hab. Matgorzata Szylko-Skoczny, Uniwersytet Warszawski

prof. dr hab. Zenon Wisniewski, Uniwersytet Mikotaja Kopernika

Redaktor naczelna
prof. dr hab. Elzbieta Krynska, Instytut Pracy i Spraw Socjalnych, Uniwersytet £6dzki

Kolegium redakcyjne

dr Ewa Flaszynska, Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej
prof. dr hab. Eugeniusz Kwiatkowski, Uniwersytet £6dzki

Wiestawa Majak, Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej
dr hab. Jacek Mecina, prof. UW, Uniwersytet Warszawski

prof. dr hab. Matgorzata Szylko-Skoczny, Uniwersytet Warszawski
prof. dr hab. Zenon Wisniewski, Uniwersytet Mikotaja Kopernika
Matgorzata Zdancewicz, sekretarz redakdji
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Niskie bezrobocie — zagrozenie dla sektora ustug
spotecznych?

W NASTEP NYM I Poprawa sytuacji na rynku pracy prowadzi do szybkiego

wzrostu wynagrodzen i tatwos$ci zmiany miejsca pracy.

N U M E RZE W takich warunkach dziatajgce na nierynkowych zasadach
podmioty publiczne realizujgce ustugi spoteczne staja sie

mato atrakcyjnym, niekonkurencyjnym miejscem pracy.

Podstawowa przyczyna takiego stanu rzeczy jest ich niska

elastycznosc¢ ptacowa wynikajaca z tego, iz oferowane przez

nich wynagrodzenia regulowane s3 przepisami prawa

i planami finansowymi bazujacymi na przesztosci.

Ministerstwo Rodziny,

I o' ok Spoiccne |

Whasciciel tytutu






