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Szanowni Czytelnicy,

rynki pracy w okresie globalizacji podlegają bardzo dy-
namicznym zmianom. Pojawianie się i upowszechnianie 
nowych form zatrudnienia, odejście od modelu pracy na 
pełen etat wymaga ciągłych dostosowań ze strony zaso-
bów siły roboczej. Zwiększenie mobilności zasobów pracy 
(siły roboczej) ma istotne znaczenie dla przyspieszenia 
dostosowań na rynku pracy. Mobilność ta może przyjmo-
wać różne formy, takie jak: zmiana zawodu, zmiana miejsca 
pracy, zmiana sekcji (branży), zmiana poziomu wykształce-
nia, zmiana miejsca zamieszkania (migracje wewnętrzne 
i zagraniczne) oraz zmiana statusu poszczególnych osób 
na rynku pracy. 

Wzrost mobilności przestrzennej, zawodowej i międzyza-
kładowej ma istotne znaczenie dla ograniczenia poziomu 
bezrobocia ogółem, jak również bezrobocia strukturalnego. 
Poprawa mobilności siły roboczej może również przyczynić 
się do zwiększenia skuteczności polityki antyinfl acyjnej. 
Należy w tym miejscu zwrócić uwagę, że nadmierna emigra-
cja może spowodować zmniejszenie zasobów siły roboczej 
oraz odpływ wykwalifi kowanych pracowników, co jest oczy-
wiście niekorzystne dla funkcjonowania rynku pracy.

W tym numerze oprócz rozważań teoretycznych dotyczą-
cych mobilności zasobów pracy podjęto analizy wybra-
nych aspektów mobilności siły roboczej w Polsce oraz 
krajach Europy Środkowej i Wschodniej. 

Teoretyczne aspekty mobilności siły roboczej zostały 
przybliżone w artykule E. Kwiatkowskiego. Wyniki analiz, 
metodą parametryczną i nieparametryczną, wpływu wybranych cech społeczno-ekonomicznych 
na pozycję osób na rynku pracy zostały przedstawione w artykule L. Kucharskiego. Ważny temat 
z punktu widzenia krajów Europy Środkowej i Wschodniej – emigracji ich mieszkańców na rynki 
pracy bogatszych członków byłej UE-15 – został podjęty w artykule C. Ghinararu i Ł. Arendta. 
W początkowym okresie emigracja ta łagodziła napięcia na krajowych rynkach pracy oraz spo-
wodowała wzrost transferów pieniężnych, jednakże wraz z upływem czasu kraje te utraciły dużą 
część populacji w wieku produkcyjnym. Autorzy artykułu podejmują „metodą narracyjną” próbę 
oceny zdolności wykorzystania środków aktywnej polityki rynku pracy w celu stabilizacji popu-
lacji w wieku produkcyjnym względem migracji zewnętrznych. Tendencje oraz struktura migracji 
wewnętrznych w Polsce są przedmiotem rozważań w artykule A. Rutkowskiej.

Z pewnością artykuły zawarte w tym numerze „Rynku Pracy” nie wyczerpują wszystkich zagad-
nień związanych z mobilnością zasobów pracy. Mogą one jednak stanowić punkt wyjścia do dys-
kusji oraz prowadzenia kolejnych pogłębionych i bardziej zaawansowanych badań.

Numer został przygotowany przed wybuchem epidemii koronawirusa, dlatego też niektóre 
diagnozy mogą nie przystawać do warunków gospodarczych w okresie kryzysu, z którym będzie 
się zmagać polska gospodarka.

Leszek Kucharski

Leszek Kucharski
redaktor naukowy numeru

Doktor habilitowany, profesor Uniwer-
sytetu Łódzkiego, kierownik Katedry 
Polityki Ekonomicznej na Wydziale Eko-
nomiczno-Socjologicznym UŁ, absol-
went tego wydziału. Autor i współautor 
ponad 100 krajowych i zagranicznych 
publikacji naukowych. Brał udział 
w wielu krajowych i międzynarodo-
wych projektach badawczych. Jego za-
interesowania naukowe koncentrują 
się na problematyce zatrudnienia, bez-
robocia oraz polityki gospodarczej. 
Doświadczony nauczyciel akademicki, 
posiadający bogaty dorobek dydak-
tyczno-wychowawczy i naukowy.
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Wstęp

Gospodarki rynkowe podlegają różnorodnym 
wpływom, których źródła tkwią w samych 
gospodarkach bądź też na zewnątrz tych gos-
podarek. Mają one różny charakter: koniunk-
turalny, trendów długofalowych, jednorazo-
wych szoków o charakterze podażowym bądź 
popytowym czy też przekształceń struktural-
nych związanych z oddziaływaniem postępu 
technicznego, innowacji produktowych bądź 
zmian preferencji nabywców. Wywołują one 
zjawisko nierównowag w gospodarce, w tym 
również na rynkach pracy, gdzie mogą one 
powstawać między łącznym popytem na pra-
cę a łączną podażą pracy, a także niedopa-
sowania strukturalne obu stron rynku pracy. 
Zjawiska te wywołują procesy przystosowaw-
cze na rynkach pracy, co z kolei wymaga 
pewnej elastyczności rynku pracy, a więc je-
go zdolności do zmiany istniejących stanów, 
w przeciwnym razie bowiem negatywne kon-
sekwencje nierównowag utrzymują się długo. 
Duże nadzieje na zwiększenie elastyczności 
rynku pracy pokłada się w mobilności siły 
roboczej.

Celem artykułu jest przybliżenie zjawiska mo-
bilności siły roboczej od strony pojęciowej 
i teoretycznej. W szczególności została tu pod-
jęta próba określenia istoty mobilności siły 
roboczej, jej rodzajów i pomiaru oraz uchwy-
cenia jej determinant i znaczenia – w świetle 
wybranych ekonomicznych teorii rynku pracy.

Mobilność siły roboczej – 
aspekty pojęciowe i teoretyczne

Eugeniusz Kwiatkowski
Uniwersytet Łódzki
Katedra Makroekonomii

Mobilność siły roboczej jest ważnym czynnikiem prowadzącym do dopasowa-
nia podażowej i popytowej strony rynku pracy, mniejszego bezrobocia oraz 
równowagi na rynku pracy.

Istota, rodzaje i miary 
mobilności siły roboczej

Pojęcie mobilności jest obecnie dosyć częs-
to używane zarówno w języku potocznym, jak 
i dyskursie naukowym. W języku potocznym 
oznacza najczęściej ruchliwość, zdolność do 
zmiany, łatwość przystosowania się do zmian. 
W naukach ekonomicznych zostało ono praw-
dopodobnie po raz pierwszy użyte w ekono-
mii neoklasycznej przy okazji analizy rynku 
doskonale konkurencyjnego, w której przyj-
mowano, że na takim rynku mamy doskonałą 
mobilność czynników produkcji w sensie ich 
łatwego przemieszczania się między dziedzi-
nami gospodarki. Podkreślano tam również, 
że poszczególne czynniki produkcji charakte-
ryzują się niejednakową mobilnością, gdyż ma-
my niemobilne tereny budowlane i budyn-
ki przemysłowe oraz wysoce mobilne kapitały 
(Pigou 1933, s. 252 i nast.). 

W podobnym znaczeniu użyto później termi-
nu „mobilność” w teorii optymalnego obszaru 
walutowego, w której traktowano mobilność 
czynników produkcji rozumianą w sensie ich 
swobodnego przepływu między krajami człon-
kowskimi jako ważny warunek istnienia takie-
go obszaru (Mankiw i Taylor 2009, s. 423–425). 
Klasyczne ujęcie mobilności w socjologii spro-
wadza się do ruchliwości społecznej o charak-
terze pionowym, tzn. wzdłuż podziałów wy-
nikających ze stratyfi kacji społecznej (Van-
nini 2010). W naukach społecznych spotkać 
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Eugeniusz Kwiatkowski Mobilność siły roboczej...

można również pojęcie mobilności utożsamia-
ne właściwie z migracjami i podróżami (Ślę-
zak 2019, s. 48), co jednak wydaje się zbyt 
wąskie.

W polskiej literaturze ekonomicznej pojęcie 
mobilności siły roboczej jest znane od dosyć 
dawna, ale jego interpretacje są nieliczne. 
Warto tutaj wspomnieć o defi nicji M. Olędz-
kiego (1979, s. 198), która stwierdza, iż jest 
to „proces społeczny, zmieniający miejsce 
jednostki lub grupy zarówno w przestrzeni, jak 
i w strukturach społecznych, w wyniku zmiany 
miejsca pracy, charakteru pracy i pozycji za-
wodowej”. Tę defi nicję M. Olędzkiego przyję-
to nie bez powodu w pracy pt. Mobilność za-
sobów pracy, przygotowanej pod redakcją 
E. Kryńskiej (2000, s. 9). Jest to bowiem ujęcie 
stosunkowo szerokie, pozwalające uwzględ-
nić różne przejawy zmiany miejsca jednostek 
na rynku pracy.

Mobilność siły roboczej oznacza więc proces 
przemieszczania się jednostek na rynku pra-
cy czy też zmiany ich miejsca. Rynek pracy, na 
którym sprzedawcy usług siły roboczej konku-
rują o miejsca zatrudnienia, nie jest jednak 
rynkiem ogólnym, globalnym. Pracownik ma 
bowiem określony zawód, określone wykształ-
cenie i mieszka w określonym miejscu. Dla-
tego też pracownik konkuruje o miejsce pra-
cy na konkretnym, cząstkowym rynku pracy, 
charakteryzującym się pewną jednorodnością 
i odrębnością (Bosworth, Dawkins i Stromback 
1996, s. 176). Może on jednak powziąć decy-
zję o mobilności, przechodząc na inny cząst-
kowy rynek pracy. 

W literaturze można spotkać różne klasyfi kacje 
cząstkowych rynków pracy. Jest to związane 
z wielością kryteriów uwzględnianych przy ich 
podziałach. Po pierwsze, można wyodrębnić 
wewnętrzne i zewnętrzne rynki pracy. Te pierw-
sze dotyczą rynków pracy w obrębie poszcze-
gólnych przedsiębiorstw, te drugie zaś odnoszą 
się do cząstkowych rynków pracy, funkcjonują-
cych na zewnątrz przedsiębiorstw. Po drugie, 
istotną rolę w klasyfi kacji rynków pracy odgry-
wa kryterium zawodowe. Chodzi tutaj o wyod-
rębnienie rynków cząstkowych w odniesieniu 
do poszczególnych zawodów bądź grup zawo-

dów. Po trzecie, ważne w klasyfi kacji rynków 
pracy jest kryterium przestrzenne. Na jego pod-
stawie można wydzielić poszczególne lokal-
ne, regionalne i ogólnokrajowe rynki pracy. Po 
czwarte, wyodrębnia się niekiedy gałęziowe
i branżowe rynki pracy, aczkolwiek uzasadnie-
nie dla takiego podziału ma raczej charakter 
pragmatyczny (często układy zbiorowe nego-
cjowane są na szczeblu branży bądź gałęzi) niż 
merytoryczny. Po piąte, ważne znaczenie przy-
pisuje się w literaturze podziałowi na pierwszo-
rzędne i drugorzędne rynki pracy, zgodnie z kon-
cepcją dualnego rynku pracy (Kryńska 2000, 
s. 20). W myśl tej koncepcji rynki pierwszorzęd-
ne są lepsze, bardziej stabilne, oferujące nowo-
czesne i korzystniejsze płacowo miejsca pra-
cy, przestrzegające przepisów prawa i zdobyczy 
socjalnych pracowników; natomiast rynki dru-
gorzędne są gorsze, mniej stabilne, charaktery-
zujące się mało atrakcyjnymi miejscami pracy.

Sytuacja na poszczególnych cząstkowych ryn-
kach pracy jest zazwyczaj silnie zróżnicowana. 
Z jednej strony różnorodność ta dotyczy pozio-
mu płac (obok rynków ze stosunkowo wysokimi 
płacami występują również rynki pracy z po-
ziomami płac mało atrakcyjnymi), z drugiej zaś 
wyraża się w odmiennych relacjach między 
popytem na pracę a jej podażą. Na niektórych 
rynkach pracy występuje nadwyżka podaży 
pracy nad popytem na pracę, na innych zaś jest 
sytuacja odwrotna. Takie zróżnicowanie sy-
tuacji na cząstkowych rynkach pracy nie może 
pozostać bez znaczenia dla decyzji jednostek 
co do wyboru bądź zmiany zawodu, wykształ-
cenia, miejsca zatrudnienia czy też miejsca za-
mieszkania, a więc decyzji o mobilności.

Uczestnicy procesów gospodarczych podej-
mują różnorodne decyzje ekonomicze. Doty-
czą one między innymi świadczenia usług siły 
roboczej. Wyodrębnić tutaj można, po pierw-
sze, decyzje dotyczące tego, czy pozostawać 
biernym zawodowo, czy też aktywnym zawo-
dowo. Po drugie, osoby aktywne zawodowo 
muszą rozstrzygnąć szereg istotnych kwestii 
życiowych. Przede wszystkim muszą zdecydo-
wać, czy posiadany poziom wykształcenia jest 
wystarczający, czy też należy go podnieść po-
przez uczestnictwo w systemie edukacji. Po 
trzecie, jednostki muszą odpowiedzieć sobie 
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na pytanie, czy wykonywać nadal posiadany 
zawód, czy też raczej spróbować jego zmiany 
na bardziej atrakcyjny i poszukiwany na rynku 
pracy. Po czwarte, trzeba podjąć decyzję doty-
czącą miejsca pracy. Nawet jeśli ktoś posiada 
już określone miejsce pracy, to warto rozważyć, 
czy nie byłoby korzystniej dokonać zmiany 
tego miejsca (czyli rozważyć zmianę zakładu 
pracy) w ramach tego samego lokalnego czy 
też regionalnego rynku pracy. Po piąte, jed-
nostki zastanawiają się nad tym, czy nie zmie-
nić miejsca zamieszkania, aby podjąć pracę na 
innym lokalnym czy też regionalnym rynku 
pracy, gdzie warunki pracy i życia są zasadni-
czo lepsze. 

Wszystkie wymienione decyzje są podejmowa-
ne przez jednostki w sposób autonomiczny. 
Sposób i zasady podejmowania decyzji gospo-
darczych podmiotów zostały opisane dogłęb-
nie na gruncie neoklasycznej teorii ekonomii 
(zob. Milewski i Kwiatkowski 2018, s. 147–203). 
Z teorii tej wynika, że każda decyzja gospodar-
cza poprzedzona jest swoistym rachunkiem 
ekonomicznym dokonywanym przez jednostki, 
polegającym na porównaniu dodatkowych ko-
rzyści płynących z pozytywnej decyzji z jej do-
datkowymi kosztami. Jeśli dodatkowe koszty – 
w przekonaniu jednostki – są większe od do-
datkowych korzyści, to takie decyzje są odrzu-
cane. Jeśli natomiast dodatkowe korzyści prze-
wyższają dodatkowe koszty określonej decyzji, 
to taka decyzja jest podejmowana. Zasady te 
dotyczą również omawianych wcześniej decy-
zji dotyczących świadczenia usług siły roboczej 
przez jednostki. Można więc stwierdzić, że jeśli 
dodatkowe korzyści związane z tymi decyzjami 
(zwiększenie aktywności zawodowej, podnie-
sienie wykształcenia, zmiana zawodu, zmiana 
miejsca pracy, zmiana miejsca zamieszkania 
i regionu) są większe od ich dodatkowych kosz-
tów, to takie decyzje są podejmowane. Takie 
pozytywne decyzje jednostek są przejawem ich 
mobilności.

Uwzględniając wprowadzoną we wcześniej-
szych rozważaniach ideę cząstkowych rynków 
pracy, można zinterpretować mobilność siły 
roboczej jako proces przemieszczania się osób 
między poszczególnymi cząstkowymi rynkami 
pracy, wyodrębnionymi na podstawie kryte-

riów zawodowych, przestrzennych, gałęziowych, 
a także mierników wyznaczających wewnętrz-
ne i zewnętrzne oraz pierwszorzędne i drugo-
rzędne rynki pracy.

W literaturze wyróżnia się mobilność poten-
cjalną i mobilność faktyczną siły roboczej 
(Bosworth, Dawkins i Stromback 1996, s. 178). 
Przez mobilność potencjalną rozumie się zdol-
ność i gotowość ludzi do zmian i przemiesz-
czeń na rynku pracy. Nie zawsze mobilność 
potencjalna przemienia się w mobilność fak-
tyczną, a więc w rzeczywiste zmiany i dysloka-
cje osób na rynku pracy. Aby tak było, nie-
zbędne są odpowiednio silne sygnały rynko-
we, które skłonią ludzi do mobilności. Sygnały 
te dotyczą przede wszystkim różnic w pozio-
mie płac i stopach bezrobocia między cząstko-
wymi rynkami pracy. Przy odpowiednio du-
żych dysproporcjach jednostki podejmują de-
cyzje o zmianach i przemieszczeniach (a więc 
decyzje oznaczające mobilność) i w rezultacie 
mobilność potencjalna przekształca się w mo-
bilność faktyczną.

W literaturze wyodrębnia się kilka podsta-
wowych rodzajów mobilności siły roboczej, 
a mianowicie: międzyzakładową, międzygałę-
ziową, edukacyjną, zawodową, przestrzenną 
i zmieniającą status osób na rynku pracy (Kryń-
ska 2000, s. 9 i nast.).

Przez mobilność międzyzakładową siły robo-
czej rozumie się proces zmiany miejsc pracy 
przez pracowników, oznaczający przejście do 
innego zakładu pracy. Zmiana miejsc pracy 
może następować również w obrębie tego sa-
mego zakładu pracy. Jest ona związana z pro-
cedurami organizacyjnymi w przedsiębiorstwie 
bądź też z dopasowaniem pracowników do 
wymogów miejsc pracy. W tym przypadku mo-
żemy mówić o mobilności wewnątrzzakłado-
wej. Z punktu widzenia efektywności funkcjo-
nowania rynku pracy ważniejsza jest mobil-
ność międzyzakładowa. Implikuje ona odejście 
z pracy z jednego zakładu (proces ten może 
być dobrowolny bądź wymuszony) oraz przyj-
ście do pracy w innym.

Mobilność międzygałęziowa siły roboczej ozna-
cza przepływ pracowników z jednej gałęzi gos-
podarki do drugiej, co można potraktować 
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jako pewien wariant mobilności międzyzakła-
dowej, gdyż i w tym przypadku mamy zmianę 
miejsc pracy przez pracowników – z tym że 
wiąże się ona jednocześnie ze zmianą gałęzi 
zatrudnienia. Ten rodzaj mobilności można 
rozumieć szerzej, włączając tutaj nie tylko 
przepływy pracowników między gałęziami, ale 
również między branżami, sekcjami, działami 
czy też sektorami gospodarki.

Mobilność edukacyjna jest związana ze zmianą 
poziomu wykształcenia i kwalifi kacji siły robo-
czej. Dotyczy przede wszystkim ludzi młodych, 
którzy decydują się zdobywać wyższe poziomy 
wykształcenia i wyższe kwalifi kacje, ale także 
osób dorosłych, w tym pracujących, które pod-
noszą swoje wykształcenie w trybie wieczo-
rowym bądź zaocznym. Należy tutaj włączyć 
również uczestnictwo w kursach i szkoleniach. 
Idea kształcenia ustawicznego dobrze się wpi-
suje w obszar mobilności edukacyjnej.

Przez mobilność zawodową siły roboczej na-
leży rozumieć zmianę profesji w trakcie karie-
ry zawodowej. Oznacza to, że po pewnym 
okresie kariery zawodowej ludzie odchodzą 
od wyuczonego zawodu i zdobywają nowe 
kwalifi kacje zawodowe, które umożliwią pracę 
w innym zawodzie. Mobilność tę można odno-
sić do szczegółowej klasyfi kacji zawodów, ale 
także do podziału na duże grupy zawodowe. 
Można również ją pojmować w kategoriach 
zmian polegających na przejściu z grupy pra-
cowników najemnych do grupy pracodawców 
(bądź pracujących na własny rachunek) oraz 
z grupy pracowników fi zycznych do grupy pra-
cowników umysłowych (i odwrotnie).

Mobilność przestrzenna oznacza przemiesz-
czenia osób między miejscowościami, powia-
tami, regionami i krajami. Można je podzielić 
na niezwiązane ze zmianą miejsca zamieszka-
nia oraz takie, które się z tym wiążą. W pierw-
szej grupie podstawową rolę z punktu widze-
nia funkcjonowania rynku pracy odgrywają re-
lokacje osób, związane z codziennymi dojaz-
dami do pracy. W drugiej zaś chodzi przede 
wszystkim o przepływy osób między regiona-
mi ekonomicznymi, a więc migracje międzyre-
gionalne. Warto zauważyć, że migracje ludno-
ści mogą się odbywać w obrębie danego kraju 

(mówimy wówczas o migracjach wewnętrz-
nych) bądź też być związane z przekraczaniem 
granic państwa (mamy wówczas do czynienia 
z migracjami zewnętrznymi bądź zagraniczny-
mi). Należy podkreślić, że z punktu widzenia 
długotrwałych skutków dla rynku pracy więk-
sze znaczenie mają przemieszczenia związane 
ze zmianą miejsca zamieszkania, a więc migra-
cje ludności.

Mobilność, która zmienia status osób na rynku 
pracy, dotyczy ich przepływów między trzema 
podstawowymi zasobami związanymi z ryn-
kiem pracy, a mianowicie zasobami biernych 
zawodowo, pracujących i bezrobotnych. Sta-
tus osób się poprawia, gdy uczestniczą one 
w przepływach z bierności zawodowej do 
zasobu pracujących oraz z zasobu bezrobot-
nych do zasobu pracujących. Uczestnictwo 
osób w przemieszczeniach w odwrotnych kie-
runkach pogarsza ich status na rynku pracy.

Mobilność siły roboczej jest procesem charak-
teryzującym się pewnym natężeniem. Może 
ono być większe bądź mniejsze w zależności 
od liczby osób podejmujących decyzje o mo-
bilności. W związku z tym natężenie mobilno-
ści można mierzyć w postaci relacji między 
liczbą osób, które wykazały mobilność w pew-
nym okresie, a liczbą osób, które mogły poten-
cjalnie taką mobilność wykazać. Ze względu 
na występowanie różnych rodzajów mobilno-
ści najbardziej ogólny zapis wskaźnika natęże-
nia mobilności mógłby wyglądać następująco:

                                                           (1),

gdzie przyjęto oznaczenia:

WNMi – wskaźnik natężenia mobilności osób znaj-
dujących się na cząstkowym rynku pracy „i”,
Sit0 – liczba osób znajdujących się na cząstkowym 
rynku pracy „i" w okresie „t0”,
Fijt0-t1 – strumień osób, które w okresie t0 znaj-
dowały się na cząstkowym rynku pracy „i” 
i w okresie między t0 a t1 przeniosły się na ja-
kikolwiek inny cząstkowy rynek pracy ,,j”, przy 
czym j = 1, ...., n.

Powyższą ogólną formułę (1) można wykorzy-
stać w analizie natężenia wszystkich omawia-
nych wcześniej rodzajów mobilności. Wystar-
czy bowiem, że cząstkowe rynki pracy „i” oraz 
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„j” będą zdefi niowane odpowiednio do okre-
ślonego rodzaju mobilności. Na przykład natę-
żenie mobilności zawodowej można mierzyć 
następująco:

                                                             (2),

gdzie przyjęto oznaczenia:

WNMzi – wskaźnik natężenia mobilności zawodo-
wej w zawodzie „i”,

Sit0 – liczba osób wykonujących zawód „i” w okre-
sie „t0”,

Fijt0-t1 – strumień osób, które w okresie „t0” wy-
konywały zawód „i” i w okresie między t0 
a t1 zmieniły zawód na jakikolwiek inny zawód 
„j”, przy czym j = 1, ...., n.

W analogiczny sposób można ująć natężenie 
mobilności w odniesieniu do innych rodzajów 
mobilności.

Mobilność siły roboczej 
w ekonomicznych teoriach rynku pracy

Rozpatrując rolę mobilności siły roboczej w te-
oriach rynku pracy, trzeba podkreślić, że przez 
długie lata traktowano to zjawisko jako ele-
ment szerszej koncepcji dotyczącej elastycz-
ności rynku pracy. Choć teza ta jest ekspono-
wana w literaturze dopiero w latach 80. i 90. 
XX wieku, to jednak już wcześniejsze teorie 
rynku pracy zawierają twierdzenia, które rzu-
cają sporo światła na kwestię związku między 
sytuacją na rynku pracy a jego elastycznością, 
w tym mobilnością siły roboczej. 

Pierwsze bardziej rozwinięte ujęcia rynku pra-
cy i bezrobocia znajdujemy w ekonomii neo-
klasycznej. Nawiązuje ona do szeregu twier-
dzeń wysuniętych w ekonomii klasycznej, 
a w szczególności do koncepcji o skutecznym 
działaniu swobodnych mechanizmów rynko-
wych. Jeśli pojawi się rozbieżność między po-
pytem na pracę a podażą pracy, to – zdaniem 
A. Smitha (1954, s. 101–104 i 435) – następu-
je zmiana płac, która poprzez oddziaływanie 
na liczbę ludności dopasowuje podażową i po-
pytową stronę rynku pracy.

Idee ekonomii klasycznej zostały rozwinięte 
na gruncie ekonomii neoklasycznej. Zdaniem 
A. Pigou 1933, s. 252) w warunkach doskona-
łej konkurencji na rynku pracy i swobodnego 

działania mechanizmów rynkowych występuje 
w gospodarce tendencja do pełnego zatrud-
nienia. Niedopasowania popytu i podaży pra-
cy wywołują natomiast zmiany płac realnych, 
które w warunkach mobilnej siły roboczej pro-
wadzą do równowagi na rynku pracy. Bezrobo-
cie może się jednak pojawić, jeśli stawki płac 
ustalą się na zbyt wysokim poziomie i trudno 
je obniżyć ze względu na ich usztywnienie od 
dołu. Jest to związane z silną pozycją przetar-
gową związków zawodowych, brakiem zaufa-
nia między pracodawcami a związkami zawo-
dowymi oraz istnieniem systemu ubezpieczeń 
od bezrobocia (Pigou 1927, s. 355). Takie uję-
cie wskazuje na pewną rolę usztywnień rynku 
pracy i ograniczeń mechanizmów rynkowych 
w powstawaniu bezrobocia. Nic więc dziw-
nego, że w polityce ograniczania bezrobocia 
neoklasycy odwołują się do zapewnienia nie-
skrępowanego działania mechanizmów rynko-
wych, giętkich płac i poprawy mobilności siły 
roboczej.

W teorii J. M. Keynesa nie mamy przyczy-
nowego związku między sytuacją na rynku 
pracy i bezrobociem a elastycznością ryn-
ku pracy i mobilnością siły roboczej. Dlatego 
też keynesowska polityka redukcji bezrobo-
cia nie zawiera postulatów poprawiających 
elastyczność rynku pracy i mobilność siły ro-
boczej. 

Prawie do końca lat 60. XX wieku w analizach 
rynku pracy i bezrobocia, podejmowanych 
w teorii ekonomii, dominowało postrzeganie 
tego zjawiska w kategoriach nierównowagi ryn-
ku pracy. Pod koniec lat 60. skierowano więk-
szą uwagę na rodzaje bezrobocia, charakte-
rystyczne dla równowagi, w tym również rów-
nowagi rynku pracy. Czołową rolę w tej re-
orientacji odegrali początkowo ekonomiści sze-
roko rozumianego kierunku neoklasycznego, 
zwłaszcza E. Phelps, M. Friedman, D. Morten-
sen, następnie zaś dołączyli do nich współ-
cześni keynesiści, m.in.: R. Layard, S. Nickell, 
A. Lindbeck, D. Snower. Głoszone w ramach 
tego ujęcia teorie (zwłaszcza naturalnej stopy 
bezrobocia, poszukiwań, bezrobocia NAIRU) 
zawierają szereg twierdzeń istotnych dla dys-
kusji nad elastycznością rynku pracy i mobil-
nością siły roboczej.
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Wysuwając teorię naturalnej stopy bezrobo-
cia, M. Friedman (1975, s. 271) nie porzucił 
wiary w skuteczność działania swobodnych 
mechanizmów rynkowych, w tym również me-
chanizmów na rynku pracy. W odróżnieniu 
od tradycyjnej ekonomii neoklasycznej zwró-
cił jednak uwagę na to, że współczesna gos-
podarka, w tym i rynek pracy, funkcjonują 
w warunkach odbiegających od doskonałej 
konkurencji. Mamy tu bowiem do czynienia 
z niedoskonałościami rynkowymi, instytucja-
mi rynku pracy i rynków towarowych, niedo-
skonałymi informacjami o wolnych miejscach 
pracy i wolnej sile roboczej, kosztami poszuki-
wań, niedoskonałą mobilnością siły roboczej 
itd. Równowaga w takiej gospodarce z niedo-
skonale funkcjonującymi rynkami implikuje, 
według M. Friedmana, istnienie pewnego bez-
robocia, które określił mianem naturalnego. 
Bezrobocie naturalne można więc traktować 
jako nieuniknione w gospodarce, której rze-
czywiste warunki funkcjonowania odbiegają 
od doskonałej konkurencji. 

Z teorii naturalnej stopy bezrobocia wynika 
kilka implikacji dla roli elastyczności rynku pra-
cy i mobilności siły roboczej w kształtowaniu 
bezrobocia. Po pierwsze, uzależnienie poziomu 
bezrobocia naturalnego od czynników realnych 
związanych z funkcjonowaniem rynku pracy 
wskazuje na istotną rolę elastyczności rynku 
pracy w kształtowaniu tego bezrobocia. Po dru-
gie, poprawa elastyczności rynku pracy, w tym 
poprawa mobilności siły roboczej, odgrywa 
ważną rolę w redukcji tego bezrobocia. 

Teoria naturalnej stopy bezrobocia rozpatry-
wała bezrobocie równowagi w perspektywie 
makroekonomicznej. Podstawy tego podejścia 
zostały dosyć szybko rozwinięte przez grupę 
amerykańskich ekonomistów na czele z E. Phelp-
sem (1970) w teorii poszukiwań na rynku pra-
cy. Ujęcie to jest ciekawe z naszego punktu 
widzenia, gdyż zwraca uwagę na rolę niektó-
rych form elastyczności rynku pracy w kształ-
towaniu bezrobocia.

Zgodnie z teorią poszukiwań podmioty dzia-
łające na współczesnych rynkach pracy nie 
dysponują pełną informacją rynkową (o ofer-
tach pracy, o szukających pracy itd.), stąd też 

podejmują one procesy poszukiwawcze, w któ-
rych kierują się zasadami racjonalności oraz 
przeprowadzają rachunek ekonomiczny kosz-
tów i korzyści tych poszukiwań. Szukają tak 
długo, aż krańcowe korzyści poszukiwań wy-
równają się z ich krańcowymi kosztami.

Z podejścia tego wynika, że w gospodarce cha-
rakteryzującej się niekompletnymi informacja-
mi rynkowymi występuje tendencja do kształ-
towania się pewnego bezrobocia związanego 
z poszukiwaniami pracy. Zjawisko to jest trak-
towane jako dobrowolne, gdyż wypływa z au-
tonomicznych decyzji jednostek o poszuki-
waniach pracy oraz z porównania kosztów po-
szukiwań (kosztów przejazdów, koresponden-
cji, utraconych dochodów) z ich korzyściami
(w postaci oczekiwanej płacy, m.in. zależnej od 
posiadanych kwalifi kacji). Według teorii poszu-
kiwań bezrobocie byłoby mniejsze, gdyby kwa-
lifi kacje poszukujących pracy były wyższe i le-
piej dopasowane do wymagań pracodawców. 

Teorie naturalnej stopy bezrobocia oraz poszu-
kiwań na rynku pracy, wyrosłe na gruncie sze-
roko rozumianego nurtu neoklasycznego, nie 
mogły pozostać bez wpływu na keynesistów. 
Idee bezrobocia słabo wrażliwego na waha-
nia popytu globalnego znalazły również uzna-
nie na gruncie keynesizmu, zwłaszcza wśród 
autorów teorii bezrobocia NAIRU, czyli bezro-
bocia nieprzyśpieszającego procesów infl acyj-
nych (Layard, Nickell i Jackman 1991). Podej-
ście to jest ciekawe zwłaszcza ze względu na 
analizy determinantów bezrobocia równowagi.

Zgodnie z teorią NAIRU bezrobocie równowa-
gi zależy nie od poziomu popytu na towary, 
lecz od szeregu czynników realnych związa-
nych z funkcjonowaniem rynku pracy. Wśród 
tych czynników znajdujemy również takie, które 
dotyczą elastyczności rynku pracy. Po pierwsze, 
bezrobocie NAIRU zależy od rozwiązań w sfe-
rze zasiłków dla bezrobotnych (Layard, 1986 
s. 45). Bardziej hojny system zasiłków wywołu-
je silniejszą presję na wzrost płac i osłabienie 
motywacji do poszukiwań pracy, prowadząc 
w rezultacie do wyższego bezrobocia równowa-
gi. Po drugie, bezrobocie NAIRU zależy od usta-
wodawstwa określającego stopień ochrony sto-
sunku pracy (Layard, Nickell i Jackman 1991, 
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s. 74). Długie okresy wypowiedzenia pracy, 
a zwłaszcza wysokie koszty zwolnień z pracy, 
zachęcają do wysuwania przez pracowników 
śmielszych postulatów płacowych, co prowadzi 
do wyższego bezrobocia równowagi. Po trzecie, 
istotnym czynnikiem wpływającym na wyso-
kość postulatów płacowych i poziom bezrobo-
cia równowagi jest siła związków zawodowych 
i związany z nią stopień uzwiązkowienia. Wy-
soki stopień uzwiązkowienia oraz silna mo-
nopolistyczna pozycja związków zawodowych 
podnoszą poziom bezrobocia równowagi. Po 
czwarte, poziom bezrobocia równowagi zale-
ży również od stopnia niedopasowań struktu-
ralnych podaży pracy i popytu na pracę w róż-
nych przekrojach, a w szczególności: płci, zawo-
dów, wykształcenia i regionów (Layard, Nickell 
i Jackman 1991, s. 285–335). Z tego punktu 
widzenia bardzo ważny jest stopień mobilności 
siły roboczej, zwłaszcza mobilności zawodo-
wej, kwalifi kacyjnej i przestrzennej. Niższa mo-
bilność siły roboczej podnosi poziom bezrobo-
cia równowagi.

Z teorii bezrobocia NAIRU wynika, iż bezrobo-
cie to zależy od czynników związanych z ela-
stycznością rynku pracy. Ponadto płynie z niej 
wniosek, iż działania zwiększające elastycz-
ność rynku pracy (w tym poprawiające mobil-
ność siły roboczej) mogłyby przyczynić się do 
redukcji bezrobocia równowagi. 

Rozważając teorie rynku pracy, warto również 
wspomnieć o teoretycznych koncepcjach pro-
cesów migracji ludności, mających znaczenie 
dla objaśnienia mobilności przestrzennej. Po 
pierwsze, trzeba wspomnieć o neoklasycznej 
teorii migracji, która dostrzega przyczyny mi-
gracji ludności w różnicach w wysokości płac 
na rynkach pracy, sam zaś proces migracji trak-
tuje jak ważny mechanizm wyrównywania płac 
między krajami wysyłającymi i przyjmującymi 
migrantów (Harris i Todaro 1970). Po drugie, 
w nowej ekonomii migracji podkreśla się, że 
procesy migracyjne są następstwem decyzji 
nie tyle poszczególnych osób, ile całych rodzin 
(Stark 2003). Przesłanką migracji jest bowiem 
ograniczenie ryzyka fi nansowego rodziny po-
przez zdywersyfi kowanie źródeł dochodów 
(Massey 2002) i zagwarantowanie bardziej 
stabilnego zatrudnienia (Castles i Miller 2009). 

Po trzecie, teoria sieci migracyjnych wskazuje, 
że ważną przesłanką migracji są sieci migracyj-
ne, czyli interpersonalne powiązania migran-
tów, które obniżają koszty migracji i zmniejsza-
ją ryzyko pobytu za granicą (Duszczyk 2012). 
Po czwarte, warto wspomnieć o teorii czynni-
ków wypychających i przyciągających w ujęciu 
E. S. Lee (1966), która dostrzega przyczyny mi-
gracji w różnicach zarobków, możliwości znale-
zienia pracy, poziomu życia i bezpieczeństwa 
pracy (Duszczyk 2012).

Determinanty i znaczenie mobilności

Z przedstawionych teorii rynku pracy można 
wysnuć wiele wniosków dotyczących determi-
nant i znaczenia mobilności siły roboczej.

Natężenie mobilności siły roboczej zależy od 
szeregu czynników determinujących. Do naj-
ważniejszych zaliczamy:
 czynniki „wypychające” z danego cząstkowe-
go rynku pracy,
 czynniki „przyciągające” do określonego cząst-
kowego rynku pracy,
 bariery i koszty mobilności,
 demografi czno-społeczne cechy osób.

Wśród czynników „wypychających” i „przyciąga-
jących" należy wymienić przede wszystkim po-
ziom płac oraz stopień trudności (łatwości) zdo-
bycia miejsca pracy. Relatywnie niskie płace 
wypychają siłę roboczą z danego cząstkowego 
rynku pracy, natomiast stosunkowo wysokie 
płace są istotnym czynnikiem przyciągającym 
ludzi na dany rynek pracy. Trudność zdobycia 
miejsca pracy można syntetycznie mierzyć sto-
pą bezrobocia. Stąd też wysokie stopy bez-
robocia na niektórych cząstkowych rynkach 
pracy wypychają ludzi z tych rynków, natomiast 
niskie stopy bezrobocia są ważnym czynnikiem 
przyciągającym ludzi na te rynki.

Mobilność siły roboczej może natrafi ać na bar-
iery. Szczególne ograniczenia związane są 
z kosztami mobilności, czyli nakładami, jakie 
trzeba ponieść, aby mobilność stała się faktem. 
Mają one różnorodny charakter – w zależności 
od rodzaju mobilności. W przypadku mobil-
ności międzyzakładowej i międzygałęziowej 
ważną rolę odgrywają koszty poszukiwania 
pracy (np. koszty zdobycia informacji o miej-
scach pracy, koszty korespondencji i dojazdów 
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do potencjalnych pracodawców). Im są one 
wyższe, tym trudniej podjąć decyzję oznacza-
jącą mobilność międzyzakładową i międzyga-
łęziową. W przypadku mobilności edukacyjnej 
istotną barierą może być mała dostępność do 
rynku edukacyjnego, względnie stosunkowo 
wysokie koszty kształcenia. Jeśli chodzi o mo-
bilność zawodową, to zasadniczą rolę odgry-
wają koszty przekwalifi kowania i szkoleń za-
wodowych. Natomiast w odniesieniu do mo-
bilności przestrzennej ważne są koszty miesz-
kań i przeprowadzek oraz dogodność i koszty 
transportu w przypadku mobilności dotyczą-
cej dojazdów do pracy. Bariery językowe i róż-
nice kulturowe mogą natomiast znacznie wpły-
wać na migracje zagraniczne.

Decyzje o mobilności są podejmowane przez 
poszczególne osoby, których demografi czno-
-społeczne cechy nie pozostają bez znaczenia 
dla natężenia tego zjawiska. Po pierwsze, istot-
ną rolę odgrywa tu wiek. Z obserwacji wynika, 
że zazwyczaj ludzie młodzi są bardziej mobilni. 
Po drugie, ważne znaczenie dla mobilności ma 
płeć. Ze względu na obowiązki macierzyńskie 
przemieszczanie się kobiet może być bardziej 
ograniczone niż mężczyzn. Po trzecie, istotną 
rolę odgrywają również cechy jednostek, zwią-
zane z posiadanym wykształceniem, wykony-
wanym zawodem oraz miejscem zamieszkania. 
Cechy te znacząco wpływają na niektóre rodza-
je mobilności (te rodzaje, które nie są związane 
bezpośrednio z uwzględnianą cechą). Na przy-
kład poziom wykształcenia determinuje w is-
totny sposób mobilność przestrzenną, miejsce 
zamieszkania zaś (wieś, małe miasto czy też 
duża aglomeracja) nie pozostaje zazwyczaj bez 
wpływu na mobilność edukacyjną, międzyza-
kładową czy przestrzenną.

Mobilność siły roboczej pełni szereg ważnych 
funkcji ekonomicznych i społecznych. Rozpa-
trując jej ekonomiczne znaczenie, warto pod-
kreślić dwa elementy. Po pierwsze, ma istotne 
znaczenie dla redukcji bezrobocia w gospo-
darce, a zwłaszcza dla redukcji bezrobocia 
strukturalnego. Po drugie, jest ważna dla sku-
teczności polityki antyinfl acyjnej. Rozważmy 
te dwie kwestie nieco głębiej.

Analizując znaczenie mobilności siły roboczej 
dla redukcji bezrobocia, warto przywołać wspo-

minaną już ideę bezrobocia naturalnego w uję-
ciu M. Friedmana, zgodnie z którą w gospodarce 
występuje pewien typ bezrobocia związanego 
przede wszystkim z niedoskonałym funkcjono-
waniem rynku pracy i powstającymi niedopaso-
waniami strukturalnymi podaży pracy i popytu 
na nią. Chodzi tu w szczególności o niedopa-
sowania strukturalne w przekroju zawodów, 
wykształcenia oraz miejsca pracy i miejsca za-
mieszkania. Gdy te niedopasowania się utrzy-
mują, pojawia się bezrobocie strukturalne, bę-
dące istotnym elementem bezrobocia natural-
nego. Redukcja niedopasowań strukturalnych 
i bezrobocia strukturalnego za pośrednictwem 
mechanizmu płacowego ma zazwyczaj ograni-
czone znaczenie ze względu na istnienie różno-
rodnych usztywnień płacowych. Dlatego też 
ważną rolę może odegrać tutaj mobilność siły 
roboczej, która powoduje zmiany podaży pracy 
na cząstkowych rynkach pracy i w rezultacie 
zwiększa skuteczność mechanizmów przysto-
sowawczych na rynkach pracy.

Załóżmy, że na cząstkowym rynku pracy A wy-
stępuje nadwyżka podaży pracy nad popytem 
na pracę, natomiast na rynku cząstkowym B – sy-
tuacja odwrotna, czyli nadwyżka popytu na 
pracę nad podażą pracy. Sytuacja taka może 
spowodować, że część siły roboczej przenosi 
się z rynku A na rynek B, co oznacza faktyczną 
mobilność siły roboczej (rodzaj mobilności za-
leży od charakteru rozpatrywanych cząstko-
wych rynków pracy). W rezultacie rozmiary po-
daży pracy na rynku A się skurczą, natomiast 
rozmiary podaży pracy na rynku B się zwięk-
szą. Przemieszczenia te powodują zmniejsze-
nie niedopasowań podaży i popytu na obu 
rynkach pracy, co w efekcie oznacza redukcję 
bezrobocia strukturalnego w gospodarce.

Dla ilustracji wpływu mobilności siły roboczej 
na nierównowagi na rynkach pracy wykorzystać 
można wykres 1 (patrz: s. 14), na którym poka-
zano przypadek dwu cząstkowych rynków pracy 
A i B z zasadniczo odmienną sytuacją. Na ryn-
ku A przy stawkach płac W0 istnieje nadwyżka 
popytu na pracę (Pp) nad podażą pracy (Pd) 
o rozmiarach CD, na rynku B zaś przy stawkach 
płac W1 mamy nadwyżkę podaży pracy (Pd) 
nad popytem na pracę (Pp) o rozmiarach EF. 
Załóżmy, że z pewnych powodów stawki płac 
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są usztywnione. W tej sytuacji mobilność siły 
roboczej może zredukować stany nierównowa-
gi. Siła robocza występująca na rynku B ze 
względu na trudności ze znalezieniem pracy ma 
bodźce do przemieszczenia się na rynek A. Jeśli 
tak się stanie, to podaż pracy na rynku B się 
skurczy (co znajduje wyraz w przesunięciu krzy-
wej podaży pracy do położenia Pd'). Natomiast 
na rynku A podaż pracy wzrośnie (krzywa poda-
ży pracy przesunie się do położenia Pd'). W re-
zultacie mobilności siły roboczej stany nierów-
nowagi na cząstkowych rynkach pracy mogą 
zostać zmniejszone bądź nawet zlikwidowane.

Oddziaływanie mobilności siły roboczej na sku-
teczność polityki antyinfl acyjnej dokonuje się 
za pośrednictwem kształtowania presji płaco-
wej. Z teorii ekonomii wynika, że skuteczność 
polityki antyinfl acyjnej zależy od wysokości 
presji płacowej, ta ostatnia zaś jest uzależnio-
na w istotnej mierze od stopnia niedopaso-

wań strukturalnych podaży pracy i popytu na 
nią (Layard, Nickell i Jackman 1991, s. 285–335). 
Z doświadczeń gospodarek rynkowych płyną 
wnioski, że spadek bezrobocia wywołuje sto-
sunkowo silny wzrost presji płacowej, nato-
miast wzrost bezrobocia powoduje relatywnie 
słaby spadek presji płacowej. Ponadto ogólna 
presja płacowa w gospodarce kształtuje się pod 
przemożnym wpływem cząstkowych rynków 
pracy z najlepszą sytuacją, czyli z najniższymi 
stopami bezrobocia. A zatem zmniejszenie 
zróżnicowania sytuacji na cząstkowych rynkach 
pracy prowadziłoby do osłabienia presji na 
wzrost płac i poprawy skuteczności polityki 
antyinfl acyjnej. Dużą rolę może tutaj odegrać 
mobilność siły roboczej, gdyż przemieszczenia 
siły roboczej zmniejszają różnice w stopach 
bezrobocia między cząstkowymi rynkami pracy.

Na wykresie 2 pokazano ilustrację wpływu mo-
bilności siły roboczej na płace na cząstkowych 

Wykres 1. Mobilność a nierównowaga na cząstkowych rynkach pracy
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Wykres 2. Mobilność siły roboczej a płace
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rynkach pracy. Wykres przedstawia dwa cząst-
kowe rynki pracy A i B, na których poziom płac 
jest zasadniczo odmienny. Na rynku A równo-
waga oznacza stosunkowo wysoki poziom 
płac W0, na rynku B zaś płace są stosunkowo 
niskie i wynoszą W. Pracujący na rynku B mają 
silne bodźce do mobilności i przeniesienia 
się na rynek A. Gdy tak się stanie, to podaż 
pracy na rynku B się zmniejszy, natomiast 
płace na rynku B wzrosną (ilustracją tego jest 
przesunięcie krzywej podaży pracy do poło-
żenia Pd'). Z kolei na rynku A podaż pracy 
wzrośnie, płace zaś spadną (ilustruje to prze-
sunięcie krzywej podaży pracy do położenia 
Pd'). W rezultacie mobilności siły roboczej 
następuje więc zmniejszenie rozpiętości płac 
na cząstkowych rynkach pracy, co osłabia pre-
sję płacową i zwiększa skuteczność polityki 
antyinfl acyjnej.

Zakończenie

Z przeprowadzonych rozważań wynika, że mo-
bilność siły roboczej jest ważną i konieczną 
cechą współczesnych rynków pracy. Podlegają 
one bowiem ustawicznym przekształceniom ze 
względu na oddziaływania czynników zew-
nętrznych i wewnętrznych. W rezultacie poja-
wiają się niedopasowania strukturalne podaży 
pracy i popytu na pracę oraz nierównowagi na 
cząstkowych rynkach pracy, które tworzą im-
pulsy dla procesów przystosowawczych. Ze 
względu na instytucjonalne usztywnienia me-
chanizmy zmian płac pełnią ograniczoną rolę 
w działaniu procesów przystosowawczych. Dla-
tego też otwiera się szerokie pole dla mobilno-
ści siły roboczej jako mechanizmu przystoso-
wawczego, działającego na rynku pracy. Mobil-
ność ta jest swoistym substytutem dla mecha-
nizmów płacowych, zapewniającym działanie 
procesów przystosowawczych.

Mobilność siły roboczej odgrywa istotną rolę 
w redukcji nierównowag na cząstkowych ryn-
kach pracy i bezrobocia naturalnego w gospo-
darce. Dzięki tej mobilności podaż pracy staje 
się bardziej elastyczna, co pozwala na jej lep-
sze dopasowanie do popytu na pracę. W związ-
ku z występowaniem kilku rodzajów mobilno-
ści siły roboczej można stwierdzić, że wyższa 
mobilność prowadzi do większej elastyczności 

podaży pracy w przekroju zawodowym, eduka-
cyjnym, gałęziowym i przestrzennym. W rezul-
tacie dzięki wyższej mobilności siły roboczej 
poprawia się efektywność działania rynku pra-
cy i obniża się bezrobocie naturalne.

Mobilność siły roboczej jest także ważna z punk-
tu widzenia skuteczności polityki antyinfl acyj-
nej. Dzięki mobilności następuje zmniejszenie 
zróżnicowania płac między grupami siły robo-
czej, co prowadzi do osłabienia przeciętnej 
presji płacowej w gospodarce. Osłabienie pre-
sji płacowej podnosi skuteczność polityki an-
tyinfl acyjnej.

Ze względu na korzyści płynące z wyższej mo-
bilności siły roboczej wskazane jest podejmo-
wanie działań stymulujących to zjawisko. Naj-
ważniejszą rolę mogą tutaj odegrać działania 
obniżające koszty mobilności oraz przełamu-
jące jej bariery. Ze względu na specyfi kę po-
szczególnych rodzajów mobilności działania 
obniżające jej koszty mają różnorodny charak-
ter.

W celu stymulowania mobilności międzyza-
kładowej (a także międzygałęziowej) jest wska-
zane:
 podejmowanie działań poprawiających infor-
mowanie o wolnych miejscach,
 rozwój usług pośrednictwa pracy i doradztwa 
zawodowego,
 rozwój elastycznych form zatrudnienia.
Stymulowanie mobilności zawodowej (a także 
edukacyjnej) wymaga:
 zwiększania dostępności do usług edukacyj-
nych,
 rozwoju systemów stypendialnych i pożyczek 
na fi nansowanie kosztów kształcenia,
 rozwoju szkoleń zawodowych i kursów,
 wspierania fi nansowego uczestników szkoleń 
i kursów,
 dostosowywania usług edukacyjnych i szkole-
niowych do potrzeb rynku pracy.

Stymulowanie mobilności przestrzennej po-
winno być ograniczone do jej aspektu we-
wnętrznego, gdyż emigracje zagraniczne po-
wodują szereg negatywnych skutków dla go-
spodarki krajowej. Poprawa mobilności we-
wnętrznej jest pożądana ze względu na jej 
wpływ na efektywność funkcjonowania ryn-
ku pracy. W celu stymulowania mobilności 
wewnętrznej należy:
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 rozwijać system informowania o miejscach 
pracy i warunkach mieszkaniowych we wszyst-
kich rejonach kraju;
 wspierać fi nansowo osoby podejmujące pracę 
w innych regionach w związku z przeprowadzką;
 rozwijać system pożyczek przy podejmowa-
niu pracy związanej ze zmianą miejsca zamiesz-
kania;
 dofi nansowywać koszty dojazdów do pracy 
poza miejscem zamieszkania.
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Summary

The purpose of the paper is to analyse mobility of labour from conceptual and theoretical per-
spectives. Mobility of labour is defi ned as a process of movement of individuals between labour 
markets distinguished by various criteria – and those include, among others, occupational and 
spatial criteria.
Mobility of labour is of big importance for the reduction of imbalances in labour markets. Due to 
mobility labour supply can faster match labour demand in terms of occupations, educational 
profi les and spaces. As a result due to higher mobility of labour the eff ectiveness of the labour 
market is improved and unemployment is reduced.

Key words 

mobility of labour, labour market fl exibility, eff ects of mobility of labour.

Więcej o autorze

Eugeniusz Kwiatkowski
ORCID ID: https://orcid.org/0000-0001-9030-1664
Uniwersytet Łódzki
Katedra Makroekonomii

Profesor doktor habilitowany; specjalista w dziedzinie ekonomia rynku pracy.



17

A
N

A
LI

ZY
  I

  B
A

D
A

N
IA

Wstęp

Analizy zasobowe mają istotne znaczenie dla 
rozpoznania procesów zachodzących na rynku 
pracy, zwłaszcza dotyczących bezrobocia. Nie-
mniej jednak wnioskowanie na ich podstawie 
co do przyczyn tego zjawiska jest obarczone 
pewnymi ograniczeniami. W podejściu zasobo-
wym analizuje się poziomy bezrobocia w okre-
ślonych punktach czasu, natomiast w analizach 
strumieniowych akcent spoczywa na napły-
wach do bezrobocia i odpływach z bezrobocia. 
A zatem analiza strumieniowa pozwala na dy-
namiczną analizę zasobu bezrobocia.

Dla zbadania tego problemu jest wskazane 
podjęcie analizy strumieniowej, tzn. analizy 
strumieni przepływów między zasobami za-
trudnionych, bezrobotnych i biernych zawodo-
wo. Pozwala to zidentyfi kować, które grupy siły 
roboczej znajdują się w najtrudniejszym poło-
żeniu na rynku pracy. Identyfi kacja grup najbar-
dziej zagrożonych bezrobociem ma istotne 
znaczenie dla prowadzenia aktywnej polityki 
rynku pracy. 

Celem opracowania jest zbadanie wpływu wy-
branych cech społeczno-ekonomicznych jed-
nostek na ich pozycję na rynku pracy w Polsce 
w latach 2014–2017. W tym okresie polska 
gospodarka znalazła się w fazie ożywienia 
gospodarczego oraz nastąpiły istotne zmiany 
instytucjonalne. 

W polskiej literaturze ekonomicznej można 
znaleźć wiele opracowań, w których analizo-

Przepływy osób na rynku pracy w Polsce 
w latach 2014–2017

Leszek Kucharski
Uniwersytet Łódzki
Katedra Polityki Ekonomicznej

Jednym za aspektów mobilności siły roboczej jest zmiana statusu na rynku pra-
cy. Chodzi tu w szczególności o szanse odpływu z bezrobocia do zatrudnienia 
oraz o zagrożenie utraty pracy (czyli odpływ z zatrudnienia do bezrobocia). 

wano pozycje określonych grup osób na rynku 
pracy w Polsce (Kwiatkowski i Kucharski 1995; 
Kucharski 2002; Malarska 2007; Gałecka-Bur-
dziak 2012; Magda i Ruzik-Sierdzińska 2012).

Struktura opracowania jest następująca. W czę-
ści 2 przedstawiono wyniki oszacowań stóp 
przepływów siły roboczej między zatrudnieniem, 
bezrobociem i biernością zawodową. Część 3 
zawiera wyniki oceny relatywnych szans odpły-
wów z bezrobocia, zatrudnienia i bierności za-
wodowej w 2017 r. W części 4 przedstawiono 
wnioski z przeprowadzonych rozważań.

W opracowaniu wykorzystano dane jednost-
kowe pochodzące z Badań Aktywności Ekono-
micznej Ludności (BAEL) w Polsce z lat 2014–
2017.

Przepływy siły roboczej 
między zatrudnieniem, bezrobociem
i biernością zawodową w Polsce

Przyjrzyjmy się obecnie tendencjom zmian kwar-
talnych stóp odpływów z bezrobocia, zatrudnie-
nia i bierności zawodowej w latach 2014–20171 
(wykres 1, patrz: s. 18). Jak widać, w badanym 
okresie wystąpiła tendencja wzrostowa stóp 
odpływów z bezrobocia. W tym samym czasie 

1  Stopa odpływu z danego zasobu to relacja liczby osób, 
które między okresem t a (t+1) odpłynęły z tego zasobu, 
do wielkości tego zasobu w okresie t (który traktujemy 
jako okres bazowy). Np. stopa odpływu z zatrudnienia to 
relacja liczby osób, które między okresem t a (t+1) od-
płynęły z zatrudnienia do bezrobocia i bierności zawo-
dowej do liczby pracujących w okresie t.
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pojawiła się słaba tendencja spadkowa stóp 
odpływów z zatrudnienia (w tym również z za-
trudnienia do bezrobocia). Na kierunek zmian 
obu wyżej wymienionych stóp przepływów 
istotny wpływ z pewnością miała poprawa ko-
niunktury gospodarczej. W perspektywie nieko-
rzystnych prognoz demografi cznych niepokoją-
ca wydaje się tendencja spadkowa stóp odpły-
wów z bierności zawodowej – pomimo popra-
wy koniunktury w badanym okresie. 

W tabeli 1 (patrz: s. 19) przedstawiono dane 
o stopach odpływów z bezrobocia do zatrud-
nienia ogółem oraz w przekroju wybranych 
grup siły roboczej. Można z nich wyciągnąć na-
stępujące wnioski. 

Po pierwsze, w badanym okresie wystąpiła 
tendencja wzrostowa stóp odpływów z bezro-
bocia do zatrudnienia ogółem oraz we wszyst-
kich wyodrębnionych grupach siły roboczej. 

Po drugie, mężczyźni we wszystkich badanych 
latach mieli większe szanse znalezienia pracy 
niż kobiety. W latach 2014–2017 stopy odpły-
wów z bezrobocia do zatrudnienia wśród męż-
czyzn wzrosły 5,98 p.p., natomiast wśród kobiet 
o 4,71 p.p. Można zatem powiedzieć, że popra-
wa koniunktury w większym stopniu wpływała 
na poprawę sytuacji mężczyzn na rynku pracy. 

Po trzecie, największe szanse odpływu z bez-
robocia do zatrudnienia w latach 2014–2017 
miały osoby w wieku 15–24 lata, najmniejsze 
natomiast najniższe osoby w wieku 50 lat 
i więcej (z wyjątkiem 2017 r.). Stopa odpływu 
z bezrobocia w grupie wiekowej 15–24 lata 
wzrosła w latach 2014–2017 o 6,14 p.p, w naj-
starszej grupie wiekowej zaś – o 7,18 p.p. Jed-
nakże w 2017 r. uwzględniono średnią jedynie 
stopy przepływów z trzech kwartałów, w związ-
ku z czym mogą być one nieco zawyżone. 

Po czwarte, istotne znaczenie dla szansy od-
pływu z bezrobocia do zatrudnienia miało 
wykształcenie. Największe szanse znalezienia 
pracy miały osoby z wykształceniem wyższym, 
najniższe natomiast – z wykształceniem gim-
nazjalnym, podstawowym i niepełnym pod-
stawowym.

Po piąte, wpływ na szanse odpływu z bezrobo-
cia miało w latach 2014–2017 miejsce zamiesz-
kania. Stopy odpływów w grupie osób mieszka-
jących w miastach były wyższe niż wśród miesz-
kańców wsi – z wyjątkiem roku 2017.

Jak wynika z tabeli 2 (patrz: s. 19), w latach 
2014–2017 wystąpiła tendencja spadkowa 
stóp odpływów z zatrudnienia do bezrobocia 
ogółem oraz we wszystkich badanych grupach 

Wykres 1. Kwartalne stopy odpływów* z bezrobocia, zatrudnienia i bierności zawodowej 
w Polsce w latach 2014–2017, w %
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*  Na głównej osi OY – przedstawiono stopy odpływów z bezrobocia, na dodatkowej osi OY zaś – pozostałe 
stopy odpływów.

Źródło: dane BAEL, obliczenia własne.
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Tabela 1. Stopy odpływów z bezrobocia do zatrudnienia* w wybranych grupach siły roboczej 
w Polsce w latach 2014–2017, w %

Wyszczególnienie 2014 2015 2016 2017

Ogółem 13,17 13,79 15,73 18,66

Mężczyźni 14,15 14,10 15,98 20,13

Kobiety 12,16 13,45 15,42 16,87

15–24 17,33 17,42 19,28 23,47

25–34 15,53 16,76 18,27 21,82

35–49 11,45 11,29 13,88 15,26

50 lat i więcej 8,48 10,05 11,87 15,66

Wyższe 17,65 20,43 22,85 21,59

Policealne i średnie zawodowe 13,96 13,86 17,26 21,28

Średnie ogólnokształcące 14,97 15,90 17,08 19,00

Zasadnicze zawodowe 11,55 11,68 12,95 16,31

Gimnazjalne, podstawowe 
i niepełne podstawowe

9,64 9,50 9,51 15,45

Miasta 13,50 14,06 16,49 18,42

Wieś 12,74 13,54 14,74 19,15

*  średnie z przepływów kwartalnych
Źródło: dane BAEL, obliczenia własne.

Tabela 2. Stopy odpływów z zatrudnienia do bezrobocia* w wybranych grupach siły roboczej 
w Polsce w latach 2014–2017, w %

Wyszczególnienie 2014 2015 2016 2017

Ogółem 0,81 0,70 0,61 0,50

Mężczyźni 0,81 0,69 0,63 0,50

Kobiety 0,82 0,71 0,58 0,50

15–24 lata 2,60 2,65 1,90 2,14

25–34 lata 1,09 0,83 0,88 0,54

35–49 lat 0,61 0,54 0,48 0,45

50 lat i więcej 0,47 0,41 0,34 0,28

Wyższe 0,53 0,47 0,39 0,28

Policealne i średnie zawodowe 0,70 0,59 0,54 0,56

Średnie ogólnokształcące 1,14 1,02 1,00 0,59

Zasadnicze zawodowe 0,96 0,82 0,70 0,59

Gimnazjalne, podstawowe 
i niepełne podstawowe

1,43 1,29 1,25 1,03

Miasta 0,82 0,72 0,65 0,46

Wieś 0,81 0,68 0,55 0,56

*  średnie z przepływów kwartalnych
Źródło: dane BAEL, obliczenia własne.

siły roboczej. W najmniejszym stopniu zagrożeni 
utratą pracy i odpływem do bezrobocia w ba-
danym okresie byli mężczyźni2, osoby w wieku 
50 lat i więcej, osoby z wykształceniem wyż-
szym oraz policealnym i średnim zawodowym, 

a także mieszkańcy wsi (z wyjątkiem 2017 r.). 
Należy podkreślić, iż różnice w poziomie stóp 

2  Jedynie w 2017 r. stopa odpływu z zatrudnienia do bez-
robocia wśród kobiet i mężczyzn wynosiła tyle samo. 
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odpływów z zatrudnienia do bezrobocia mię-
dzy mężczyznami i kobietami w analizowanym 
czasie były stosunkowo niewielkie.

Najwyższymi stopami odpływów z zatrudnie-
nia do bezrobocia charakteryzowały się osoby 
w wieku 15–24 lata z wykształceniem gimna-
zjalnym, podstawowym i niepełnym podsta-
wowym oraz mieszkańcy miast.

Duże znaczenie dla zasobów siły roboczej 
mają również odpływy z zatrudnienia do bier-
ności zawodowej. Jak wynika z tabeli 3, w la-
tach 2014–2017, pomimo poprawy koniunk-
tury gospodarczej, w większości wyodrębnio-
nych grup siły roboczej nastąpił wzrost stóp 
odpływów z zatrudnienia do bierności zawodo-
wej. Przyczyn dezaktywizacji zawodowej w nie-
których grupach można upatrywać we wpro-
wadzeniu programu Rodzina 500+ oraz przy-
wróceniu w 2017 r. poprzednio obowiązujące-
go wieku emerytalnego.

Ważne znaczenie dla rozmiarów zasobu siły 
roboczej mają napływy z zasobu biernych za-
wodowo. W tabeli 4 (patrz: s. 21) przedsta-
wiono dane o stopach odpływu z bierności 
zawodowej do zatrudnienia. W analizowanym 
okresie najwyższymi pod tym względem sto-

Tabela 3. Stopy odpływów z zatrudnienia do bierności zawodowej* w wybranych grupach siły 
roboczej w Polsce w latach 2014–2017, w %

Wyszczególnienie 2014 2015 2016 2017

Ogółem 1,23 1,28 1,22 1,32

Mężczyźni 1,01 0,96 0,92 0,99

Kobiety 1,49 1,65 1,57 1,69

15–24 lata 2,72 2,76 2,98 3,95

25–34 lata 1,02 0,93 1,07 0,96

35–49 lat 0,68 0,65 0,51 0,59

50 lat i więcej 1,72 1,98 1,84 1,97

Wyższe 0,78 0,87 0,89 0,90

Policealne i średnie zawodowe 1,12 1,13 1,17 1,31

Średnie ogólnokształcące 1,63 2,01 2,06 1,89

Zasadnicze zawodowe 1,32 1,31 1,09 1,27

Gimnazjalne, podstawowe 
i niepełne podstawowe 2,62 2,68 2,74 3,50

Miasta 1,18 1,39 1,28 1,31

Wieś 1,29 1,14 1,14 1,33

*  średnie z przepływów kwartalnych
Źródło: dane BAEL, obliczenia własne.

pami charakteryzowali się mężczyźni, osoby 
w wieku 25–34 lata i 35–49 lat, z wykształce-
niem wyższym, policealnym i średnim zawo-
dowym oraz mieszkańcy wsi. Natomiast naj-
mniejsze stopy odpływów z bierności zawo-
dowej do zatrudnienia w latach 2014–2018 
odnotowano wśród kobiet, w grupie osób: 
w wieku 50 lat i więcej, z wykształceniem gim-
nazjalnym, podstawowym i niepełnym podsta-
wowym oraz wśród mieszkańców miast.

Model i wyniki analiz ekonometrycznych

W analizach pozycji osób na rynku pracy często 
wykorzystywanym narzędziem jest wielomiano-
wy model logitowy. Prawdopodobieństwo zaj-
ścia zdarzenia polegającego na tym, że i-ta jed-
nostka wybierze j-tą możliwość (np. przejdzie 
z zatrudnienia do bezrobocia) wynosi (Cameron 
i Trivedi 2005, s. 500; Wiśniowski 2012, s. 193):

(1),

gdzie: pij – prawdopodobieństwo przepływu 
np. zatrudnienia do bezrobocia, xi – jest wekto-
rem zmiennych egzogenicznych. W skład tego 
wektora wchodzą charakterystyki poszczegól-
nych jednostek (czyli wybrane cechy społeczno-

=



21

A
N

A
LI

ZY
  I

  B
A

D
A

N
IA

Leszek Kucharski Przepływy osób na rynku pracy w Polsce...

-demografi czne), takie jak: wiek, wykształce-
nie, płeć oraz miejsce zamieszkania. Jest to, in-
nymi słowy, wektor zmiennych objaśniających. 
Natomiast wektor β jest kolumnowym wekto-
rem szacowanych parametrów modelu. Para-
metr J przyjmuje następujące wartości: 1 – gdy 
dana jednostka przechodzi do bezrobocia, 
2 – gdy przepływa do bierności zawodowej lub 
3 – gdy znajduje zatrudnienie.

Funkcję wiarygodności dla wielomianowego 
modelu logitowego można opisać równaniem 
(Wiśniowski 2012, s. 194):

(2)

Zmienna dij (w równaniu 2) przyjmuje wartość 1, 
gdy i-ta jednostka wybiera j-tą możliwość oraz 
0 w przeciwnym wypadku. Za pomocą tej 
zmiennej można obserwować częstość, z jaką 
i-ta jednostka wybiera j-tą możliwość. Funk-
cję opisaną równaniem (2) można interpreto-
wać jako prawdopodobieństwo zaobserwo-
wania prawdziwego wyboru dokonanego przez 
i-tą jednostkę.

Do oceny jakości uzyskanych oszacowań wy-
korzystuje się test pseuo-R2 McFaddena:

Tabela 4. Stopy odpływów z bierności zawodowej do zatrudnienia* w wybranych grupach siły 
roboczej w Polsce w latach 2014–2017, w %

Wyszczególnienie 2014 2015 2016 2017

Ogółem 1,16 1,11 1,01 1,12

Mężczyźni 1,37 1,26 1,16 1,28

Kobiety 1,02 1,02 0,92 1,03

15–24 lata 1,92 1,82 1,91 2,03

25–34 lata 5,33 5,20 4,85 5,65

35–49 lat 3,83 3,89 3,17 4,05

50 lat i więcej 0,43 0,44 0,38 0,41

Wyższe 2,28 2,27 2,09 2,50

Policealne i średnie zawodowe 1,50 1,46 1,15 1,18

Średnie ogólnokształcące 1,73 1,66 1,24 1,67

Zasadnicze zawodowe 1,20 1,17 1,08 0,92

Gimnazjalne, podstawowe 
i niepełne podstawowe

0,62 0,53 0,55 0,61

Miasta 1,03 1,00 0,88 1,08

Wieś 1,32 1,24 1,19 1,20

*  średnie z przepływów kwartalnych
Źródło: dane BAEL, obliczenia własne.

(3)

Wyrażenie Lfi t to wartość funkcji wiarygodności 
dla danego modelu, L0 zaś to wartość funkcji 
wiarygodności dla modelu z wyrazem wolnym.

Estymację parametrów wielomianowego mo-
delu logitowego przeprowadzono przy pomo-
cy programu Stata 13.0.

W tej części opracowania przedstawiono wy-
niki oszacowań relatywnego ryzyka (RRR – re-
lative risk ratio) odpływu z każdego z zasobów 
rynku pracy (czyli z bezrobocia i zatrudnienia) 
oraz z bierności zawodowej. Większa od 1 war-
tość wskaźnika relatywnego ryzyka oznacza, iż 
dana grupa charakteryzuje się wyższym praw-
dopodobieństwem np. odpływu z jednego za-
sobu do drugiego (np. z bierności zawodowej 
do zatrudnienia) w porównaniu do osób z ka-
tegorii bazowej. Z kolei wartość wskaźnika 
RRR niższa od 1 oznacza, że jednostki zalicza-
ne do danej grupy mają mniejszą możliwość 
odpływu z danego zasobu do innego – w po-
równaniu do osób należących do kategorii ba-
zowej. Na przykład wskaźnik RRR równy 1,553 
(w tabeli 5 patrz: s. 22, dla grupy osób z wy-
kształceniem wyższym) oznacza, że członkowie 

( ) ( )=
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tej grupy mają o 55,3% większą możliwość 
przepływu z bezrobocia do zatrudnienia w po-
równaniu do osób z wykształceniem zasadni-
czym zawodowym.

Wyniki oszacowań relatywnych szans odpływu 
z bezrobocia w 2017 r. przedstawiono w tabe-
li 53, z której wynikają następujące wnioski. Po 
pierwsze, oszacowania relatywnych szans od-
pływu z bezrobocia do zatrudnienia dla kobiet 
były nieistotne statystycznie. Kobiety w 2017 r. 
miały o 42,5% większą możliwość odpływu 
z bezrobocia do bierności zawodowej w po-
równaniu do mężczyzn. Po drugie, w analizowa-
nym okresie największe szanse odpływu z bez-
robocia do zatrudnienia spośród wyodrębnio-
nych grup wiekowych miały osoby w wieku 
15–24 lata. Osoby z tej grupy wiekowej miały 
o 49,5% większe szanse w porównaniu do 
osób w wieku 35–49 lat. Po trzecie, istotny 
wpływ na znalezienie pracy w analizowanym 
okresie miał poziom wykształcenia. Osoby le-
gitymujące się wykształceniem wyższym miały 
o 55,3% większą możliwość znalezienia pracy 
w porównaniu do osób z wykształceniem za-
sadniczym zawodowym. 

Należy również zwrócić uwagę, że osoby w wie-
ku 50 lat i więcej, z wykształceniem średnim 
ogólnokształcącym, gimnazjalnym, podstawo-
wym i niepełnym podstawowym oraz miesz-
kające w miastach miały w 2017 r. największe 
szanse odpływu z bezrobocia do bierności 
zawodowej. 

Szczególnie niepokojąca jest dezaktywizacja 
zawodowa osób starszych. Wcześniejsze wy-
chodzenie z rynku pracy może dla nich ozna-
czać w przyszłości bardzo niskie świadczenia 
emerytalne.

Tabela 6 (patrz: s. 23) zawiera wyniki osza-
cowań relatywnych szans odpływu z zatrud-
nienia do bezrobocia i bierności zawodowej. 
W 2017 r. największe prawdopodobieństwo 
utraty pracy i pozostania bezrobotnymi doty-
czyło osób w wieku 15–24 lata oraz z wykształ-
ceniem gimnazjalnym, podstawowym i nie-
pełnym podstawowym. Jak wynika z tabeli 6, 
osoby w wieku 15–24 lat ponoszą o 323,3% 

Tabela 5. Oszacowania relatywnych szans odpływu z bezrobocia do zatrudnienia i bierności 
zawodowej w Polsce w 2017 r.

Zmienna objaśniająca
do zatrudnienia do biernych zawodowo

RRR Statystyka z RRR Statystyka z

Wiek (kategoria: bazowa osoby w wieku 35–49 lat)

15–24 lata 1,495 2,71 0,929 -0,55

25–34 lata 1,286 1,84* 0,785 -1,96

50 lat i więcej 1,233 1,44 1,473 3,40

Płeć (kategoria bazowa: mężczyźni)

Kobiety 0,883 -1,19 1,425 3,93

Wykształcenie (kategoria bazowa: osoby z wykształceniem zasadniczym zawodowym)

Wyższe 1,553 2,82 1,018 0,12

Policealne i średnie zawodowe 1,412 2,50 1,111 0,87

Średnie ogólnokształcące 1,265 1,34 1,340 1,97

Gimnazjalne, podstawowe 
i niepełne podstawowe

0,924 -0,45 1,391 2,44

Miejsce zamieszkania (kategoria bazowa: miasto)

Wieś 0,929 -0,69 0,787 -2,58

* poziom istotności 0,066
Log Likelihood = -2896,6
Pseudo R2 = 0,0162
Liczba obserwacji: 3049
Źródło: dane BAEL, obliczenia własne.

3 W tabelach 5–7 szarym kolorem oznaczono oszaco-
wania nieistotne statystycznie. Przyjęto poziom istot-
ności 0,05.
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większe ryzyko utraty pracy i odpływu do bez-
robocia w porównaniu do kategorii bazowej. 
Natomiast osoby z najniższym poziomem wy-
kształcenia miały w porównaniu do osób z wy-
kształceniem zasadniczym zawodowym były 
o 50% bardziej zagrożone odpływem z za-
trudnienia do bezrobocia. Podobnie wygląda 
sytuacja w odniesieniu do osób zaliczanych 
do kategorii bazowych. Nasuwa się zatem wnio-
sek, iż nawet w okresie dobrej koniunktury 
niski poziom kwalifi kacji nie chroni przed bez-
robociem.

W najmniejszym stopniu zagrożone utratą pra-
cy w tym samym okresie były osoby w wieku 
50 lat i więcej z wykształceniem wyższym oraz 
średnim ogólnokształcącym. Osoby z najstar-
szej grupy wiekowej ponoszą o 43,6% mniej-
sze ryzyko przepływu z zatrudnienia do bezro-
bocia i o 229,1% większe – przepływu z za-
trudnienia do bierności zawodowej w porów-
naniu do kategorii bazowej. Można zatem po-
wiedzieć, że w sytuacji zagrożenia utratą pracy 
najstarsi pracownicy decydowali się najczę-
ściej na wyjście z rynku pracy. W związku 
z wydłużaniem się przeciętnego trwania życia 

wskazane jest podjęcie działań zachęcających 
do coraz dłuższej aktywności zawodowej osób 
starszych.

Z kolei osób legitymujących się wykształce-
niem wyższym oraz średnim ogólnokształcą-
cym dotyczyło odpowiednio o 64,7% i 34% 
mniejsze prawdopodobieństwo odpływu z za-
trudnienia do bezrobocia – w porównaniu do 
jednostek posiadających wykształcenie zasad-
nicze zawodowe. 

Oszacowania relatywnych szans odpływu z za-
trudnienia dla mieszkańców wsi okazały się 
nieistotne statystycznie. Przyczyn można upa-
trywać w tym, iż większość osób mieszkają-
cych na wsi pracuje w indywidualnych gospo-
darstwach rolnych. 

W tabeli 7 (patrz: s. 24) przedstawiono wyni-
ki oszacowań relatywnych szans odpływów 
z bierności zawodowej do zatrudnienia i bez-
robocia. Analiza danych zawartych w tej ta-
beli pozwala na wyciągnięcie następujących 
wniosków. Po pierwsze, najmniejsze szanse 
powrotu na rynek pracy spośród wyodrębnio-
nych grup wiekowych miały osoby w wieku 

Tabela 6. Oszacowania relatywnych szans odpływu z zatrudnienia do bezrobocia i bierności 
zawodowej w Polsce w 2017 r.

Zmienna objaśniająca 
do bezrobocia do biernych zawodowo

RRR Statystyka z RRR Statystyka z

Wiek (kategoria: bazowa osoby w wieku 35–49 lat)

15–24 lata 4,233 8,77 5,595 12,50

25–34 lata 1,493 2,57 1,855 4,77

50 lat i więcej 0,564 -3,43 3,291 11,34

Płeć (kategoria bazowa: mężczyźni)

Kobiety 1,489 1,15 1,839 7,76

Wykształcenie (kategoria bazowa: osoby z wykształceniem zasadniczym zawodowym)

Wyższe 0,353 -5,62 0,673 -3,39

Policealne i średnie zawodowe 0,727 -2,06 0,871 -1,29

Średnie ogólnokształcące 0,660 -1,94 1,217 1,43

Gimnazjalne, podstawowe 
i niepełne podstawowe

1,500 2,03 2,077 5,59

Miejsce zamieszkania (kategoria bazowa: miasto)

Wieś 0,921 -0,68 0,896 -1,36

Log Likelihood = -5478,6
Pseudo R2 = 0,0475
Liczba obserwacji: 56613
Źródło: dane BAEL, obliczenia własne.
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50 lat i więcej, legitymujące się najniższym 
poziomem wykształcenia, oraz kobiety. Osoby 
z najstarszej grupy wiekowej miały o 90,1% 
mniejsze możliwości odpływu z bierności za-
wodowej do zatrudnienia oraz o 92,6% były 
mniej zagrożone odpływem do bezrobocia – 
w porównaniu do jednostek zaliczanych do ka-
tegorii bazowej. Osoby z wykształceniem gim-
nazjalnym, podstawowym i niepełnym podsta-
wowym miały o 61,7% mniejsze szanse znale-
zienia pracy oraz o 66,5% mniejsze możliwości 
nieudanego wejścia na rynek pracy w porów-
naniu do osób z wykształceniem zasadniczym 
zawodowym. Kobiety w 2017 r. miały o 35,1% 
mniejsze szanse znalezienia pracy w porówna-
niu do mężczyzn. Miały one również o 45,6% 
mniejsze możliwości przepływu z bierności za-
wodowej do bezrobocia.

Po drugie, największe szanse odpływu z bier-
ności zawodowej do zatrudnienia w badanym 
roku miały osoby w wieku 25–34 lata, z wy-
kształceniem wyższym oraz mieszkańcy wsi. 
Osoby w wieku 25–34 lata miały (przy pozio-
mie istotności 0,062) o 26,4% większe szanse 
przepływu z bierności zawodowej do zatrud-

nienia w porównaniu do kategorii bazowej. Na-
tomiast osoby z wykształceniem wyższym miały 
o 117,9% większe szanse odpływu z bier-
ności zawodowej do zatrudnienia. Oszacowa-
nie relatywnych szans odpływu do bezrobo-
cia dla tej grupy okazało się nieistotne staty-
stycznie. Mieszkańcy wsi w badanym roku 
mieli o 19,7% większe możliwości odpływu 
z bierności zawodowej do zatrudnienia w po-
równaniu do osób mieszkających w miastach.

Wnioski

Z przeprowadzonych analiz wynikają następu-
jące wnioski. 

Po pierwsze, poprawa koniunktury gospodar-
czej w badanym okresie w istotnym stopniu 
wpłynęła na wielkość przepływów między za-
trudnieniem, bezrobociem i biernością zawo-
dową. W omawianym okresie stopy odpły-
wów z zatrudnienia oraz bierności zawodo-
wej charakteryzowały się tendencją spadko-
wą, rosły natomiast stopy odpływów z bez-
robocia ogółem, jak również z bezrobocia do 
zatrudnienia. 

Tabela 7. Oszacowania relatywnych szans odpływu z bierności zawodowej do bezrobocia 
i zatrudnienia w Polsce w 2017 r.

Zmienna objaśniająca 
do bezrobocia do zatrudnienia

RRR Statystyka z RRR Statystyka z

Wiek (kategoria: bazowa osoby w wieku 35–49 lat)
15–24 lata 0,465 -5,62 0,773 -2,30
25–34 lata 1,154 1,17 1,264 1,86*
50 lat i więcej 0,074 -23,13 0,099 -19,80

Płeć (kategoria bazowa: mężczyźni)
Kobiety 0,544 -7,05 0,649 -4,99

Wykształcenie (kategoria bazowa: osoby z wykształceniem zasadniczym zawodowym)
Wyższe 0,914 -0,64 2,179 6,04
Policealne i średnie zawodowe 1,052 0,44 1,241 1,68
Średnie ogólnokształcące 0,795 -1,57 0,967 -0,22
Gimnazjalne, podstawowe 
i niepełne podstawowe 0,335 -7,72 0,383 -6,47

Miejsce zamieszkania (kategoria bazowa: miasto)
Wieś 1,013 0,15 1,197 2,08

*  poziom istotności 0,062
Log Likelihood = -5915,1
Pseudo R2 = 0,1276
Liczba obserwacji: 56667
Źródło: dane BAEL, obliczenia własne.
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Po drugie, w najgorszej sytuacji na rynku pracy 
w znajdowały się osoby w wieku 15–24 lata 
oraz z wykształceniem gimnazjalnym i podsta-
wowym. W obliczu konieczności zwolnień 
pracodawcy wolą zatrzymać bardziej doświad-
czonych pracowników o wysokich kwalifi ka-
cjach. 

Po trzecie, w najlepszej sytuacji na rynku pra-
cy w latach 2014–2017 znajdowały się osoby 
z wykształceniem wyższym oraz w wieku 50 
lat i więcej. Osoby z wyższym wykształceniem 
dysponują największym poziomem kwalifi ka-
cji, dlatego też niezależnie od stanu koniunk-
tury gospodarczej mają najlepszą pozycję na 
rynku pracy. Natomiast relatywnie dobra sy-
tuacja osób w wieku 50 lat i więcej na rynku 
pracy w analizowanym okresie oprócz po-
prawy koniunktury mogła być spowodowana 
skróceniem wieku emerytalnego w 2017 r.

Bibliografi a

Cameron, A. C., Trivedi, P. K., 2015, Microeconometrics. Me-
thods and Applications, Cambridge University Press, New 
York.

Gałecka-Burdziak, E., 2012, Odpływy z bezrobocia do za-
trudnienia – analiza przepływów z wykorzystaniem regre-
sji logistycznej, w: Harasim J. (red.), Współczesna gospo-
darka – Wyzwania, dylematy, perspektywy rozwoju, Zeszy-
ty Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego w Katowicach, 
Katowice.

Kucharski, L., 2002, Przepływy siły roboczej w Polsce w la-
tach dziewięćdziesiątych, Katedra Ekonomii Uniwersytetu 
Łódzkiego, Łódź.

Kwiatkowski, E., Kucharski, L.,1995, Cechy ludzi a bezrobocie, 
Wiadomości Statystyczne, nr 12.

Magda, I., Ruzik-Sierdzińska, A., 2012, Sytuacja osób star-
szych na rynku pracy w Polsce, Ekonomista, nr 5.

Malarska, A., 2007, Diagnozowanie determinantów bezrobo-
cia w Polsce nieklasycznymi metodami statystycznymi, 
Wydawnictwo Biblioteka, Łódź.

Wiśniowski, A., 2012, Modele zmiennych wielomianowych 
nieuporządkowanych, w: Gruszczyński M. (red.), Mikroeko-
nometria. Modele i metody analizy danych indywidualnych, 
Ofi cyna a Wolters Kluwer business, Warszawa.

Summary

The study seeks to determine the infl uence of selected socio-economic characteristics of indivi-
duals on their labour market status in Poland in the years 2014–2017. 
An analysis of the fl ow rates between employment, unemployment and professional inactivity is 
accompanied by the presentation of the parameter estimation results of a multinomial logit mo-
del indicating the relative probability of people leaving unemployment, employment and pro-
fessional inactivity in 2017. The statistical analysis is performed using individual LFS data 
from the period under consideration.
The conclusions from the study are the following. Firstly, between 2014 and 2017, the outfl ow 
rates from employment and professional inactivity followed a downward trend while the outfl ow 
rates from unemployment in general and from unemployment to employment were going 
up. Secondly, those who fared the worst in the labour market at that time were people aged 
15–24 years and people with elementary and junior secondary education. Thirdly, the best 
employment situation was among people with higher education and people aged 50 and older.
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Wprowadzenie

Mobilność na rynku pracy odgrywa ważną ro-
lę w utrzymywaniu równowagi na rynku pracy 
i zmniejszaniu skali napięć między popytem 
a podażą pracy. Istnieją różne rodzaje mobilno-
ści (np. zawodowa, edukacyjna), jednak w tym 
opracowaniu skupiono się na mobilności prze-
strzennej – ze szczególnym uwzględnieniem 
odpływów migracyjnych ludności w wieku pro-
dukcyjnym w wybranych krajach Europy Środ-
kowej i Wschodniej, w tym w Polsce.

Mobilność pracowników w Unii Europejskiej 
(UE) wyraźnie się nasiliła w wyniku procesu 
rozszerzenia UE w latach 2004, 2007 i wresz-
cie 2013. Przepływy migracyjne na dużą ska-
lę z nowych państw członkowskich do krajów 
UE-15 miały pozytywny wpływ na gospodarki 
w krajach pochodzenia (jak również w krajach 

Ujęcie narracyjne w ocenie publicznych 
polityk zatrudnienia wobec mobilności 
pracowników w krajach Europy Środkowej 
i Wschodniej

Catalin Ghinararu 
Krajowy Instytut Badań Naukowych Pracy 
i Zabezpieczenia Społecznego w Bukareszcie 
(INCSMPS), Uniwersytet Bukareszteński

Łukasz Arendt 
Uniwersytet Łódzki

Artykuł poświęcony jest problematyce mobilności pracowników z nowych 
państw członkowskich w Europie Środkowej i Wschodniej na rynki bogatszych 
członków dawnej UE-15. O ile przez pewien czas migracja ta mogła przynieść 
pewne korzyści, zarówno w postaci przekazów pieniężnych, jak i złagodzenia 
presji masowego bezrobocia powstałego w następstwie restrukturyzacji prze-
mysłowej oraz przejścia z gospodarki planowanej na rynkową, o tyle obecnie 
generuje ona koszty. Takie państwa, jak: Rumunia, Bułgaria i kraje bałtyckie, 
straciły i nadal tracą znaczną część swojej ludności w wieku produkcyjnym, co 
utrudnia ich rozwój, zwłaszcza w perspektywie średnio- i długoterminowej. 

przyjmujących) – przyczyniły się do obniżenia 
stopy bezrobocia, stabilizując tym samym ryn-
ki pracy na poziomie agregatowym, podczas 
gdy napływ przekazów pieniężnych wspierał 
inwestycje i wzrost gospodarczy. 

Procesy te miały jednak także negatywne kon-
sekwencje – np. drenaż mózgów, rosnący nie-
dobór zasobów pracy w wybranych segmen-
tach rynku pracy w krajach Europy Środkowej
i Wschodniej, by wymienić tylko te najważniej-
sze, mające długotrwały wpływ na potencjal-
ny rozwój społeczno-gospodarczy tych krajów. 
W związku z tym władze publiczne tych kra-
jów podjęły w różnym stopniu działania mają-
ce na celu zmniejszenie skali odpływów mi-
gracyjnych oraz zachęcenie swoich obywateli 
do powrotu – niektóre z tych działań były fi -
nansowane w ramach aktywnej polityki rynku 
pracy (Active Labour Market Policies – ALMP). 

Rynek Pracy nr 1/2020 (172)
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Dwa ostatnie wydarzenia, Wielka Recesja i re-
ferendum w sprawie Brexitu, które zapocząt-
kowało, a ostatecznie (31 stycznia 2020 r.) 
zakończyło proces wycofania się Wielkiej Bry-
tanii z Unii Europejskiej, miały istotny wpływ 
na przepływy migracyjne, w tym na powroty 
do krajów pochodzenia. Chociaż Wielka Re-
cesja mogła przyspieszyć migracje powrotne, 
nie było dowodów na masowy wymiar tego 
zjawiska – prawdopodobnie dlatego że nie-
które kraje Europy Środkowej i Wschodniej 
zostały dotknięte kryzysem bardziej dotkli-
wie niż kraje przyjmujące UE-15 (Zaiceva 
i Zimmermann 2012). Jednak w najbliższych 
miesiącach możemy być świadkami rosnącej 
skali powrotów, wywołanej przez Brexit – rzą-
dy niektórych państw rozpoczęły kampanie 
informacyjne mające na celu ułatwienie tego 
procesu.

Ponieważ równoważenie przepływów migra-
cyjnych staje się coraz ważniejsze dla krajów 
Europy Środkowej i Wschodniej, zasadne jest 
dokonanie oceny, w jakim stopniu polityka 
publiczna może zostać wykorzystana w tym 
procesie. W prezentowanym opracowaniu wy-
korzystano podejście narracyjne, które po-
przez wprowadzenie pseudomodelowania VAR 
(modele wektorowej autoregresji) i oblicza-
nie „mnożnika” polityk publicznych ma na ce-
lu zidentyfi kowanie potencjału dla bardziej 
dynamicznego wykorzystania aktywnych po-
lityk rynku pracy w zmniejszaniu skali popu-
lacji migrantów w 11 krajach Europy Środko-
wej i Wschodniej, ze szczególnym uwzględ-
nieniem Polski. Autorzy skonstruowali model, 
w którym zmienną zależną jest udział pra-
cowników migrujących w ogólnej liczbie lud-
ności w wieku produkcyjnym (20–64 lata) 
kraju pochodzenia. Następnie przeanalizowa-
no wybrane zmienne kwantyfi kujące skutki 
różnych polityk, zarówno makroekonomicz-
nych, jak i dotyczących rynku pracy, z naci-
skiem na alokację na aktywne polityki ryn-
ku pracy, wyrażone jako % PKB (wartości 
z 2017 r.), ponieważ ta zmienna egzogenicz-
na najlepiej ujmuje „narrację krajową”, jeśli 
chodzi o politykę rynku pracy, w tym środki 
zachęcające do powrotu mobilnych pracow-
ników. 

Syntetycznie o migracji i ujęciu narracyjnym

Ujęcie narracyjne jest powszechnie stosowa-
ne w ewaluacji polityki publicznej na całym 
świecie. C. D. Romer i D. H. Romer (1989) w la-
tach 80. w Stanach Zjednoczonych, O. Blan-
chard w analizach dla Międzynarodowego Fun-
duszu Walutowego i Banku Światowego czy 
A. Alessina, C. Favero i F. Giavazzi (2019), któ-
rzy skupili się na państwach UE, byli pioniera-
mi tego podejścia i uzasadnili jego wykorzy-
stanie do oceny polityki publicznej.

Podejście to polega na opisowej ocenie róż-
nych wdrażanych polityk i zidentyfi kowaniu 
tych zmiennych, które najlepiej określiłyby 
i „wsparły” ocenę skuteczności danej polityki, 
czyli środków polityki przełożonych na normy, 
prawa i działania polityczne oraz proces ich 
wdrażania. Jedna z ostatnich prac A. Alessiny, 
C. Favera i F. Giavazziego (2019) stanowi do-
skonały przykład wykorzystania ujęcia narra-
cyjnego do oceny programów „oszczędnościo-
wych” w Europie w czasie Wielkiej Recesji 
w latach 2008–2009 i późniejszego światowe-
go spowolnienia gospodarczego. Opracowanie 
to jest również odpowiedzią na raczej pamfl e-
tyczną książkę M. Blytha (2013) na ten sam te-
mat, jak również użytecznym częściowym uzu-
pełnieniem argumentacji zawartej w bardziej 
znanej monografi i Crisis Economics (Ekonomia 
kryzysu) N. Roubiniego i S. Mihma (2010).

W ujęciu narracyjnym wychodzi się z założe-
nia, że instrument polityki publicznej, nieza-
leżnie od tego, jaki by on nie był i w jakim ob-
szarze państwa jest stosowany, nie stanowi 
elementu cyklu gospodarczego. Innymi sło-
wy, należy go uznać za „wstrząs” pochodzący 
z zewnątrz, mający na celu wpłynięcie na cykl 
albo poprzez próbę jego wzmocnienia, albo 
też złagodzenia jego skutków. Jeśli chodzi o ba-
dane w literaturze przedmiotu polityki na po-
ziomie makro, to zasadniczo skupiają się one 
na wykorzystaniu wydatków publicznych do 
wpływania na fl uktuacje cyklu gospodarczego 
(w zależności od przypadku wspomagają one 
cykl lub działają wbrew niemu). 

W prezentowanym artykule skoncentrowali-
śmy się na sposobach, w jaki środki polityki 
publicznej mogą wpływać (lub też nie) – jako 

C. Ghinararu, Ł. Arendt Ujęcie narracyjne w ocenie publicznych polityk...
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wstrząsy zewnętrzne (egzogeniczne) – na mo-
bilność pracowników w Europie, zwłaszcza 
jako próba odwrócenia przepływu pracow-
ników migrujących z nowych państw człon-
kowskich w Europie Środkowej i Wschodniej 
w kierunku krajów ich pochodzenia.

Dane Eurostatu za 2017 r. pokazują, że kraje we 
wschodniej części Unii (nowe państwa człon-
kowskie) przyczyniają się w największym stop-
niu do mobilności pracowników w granicach 
UE. Takie państwa, jak: Rumunia, Polska, Buł-
garia, kraje bałtyckie (Estonia, Łotwa i Litwa), 
Chorwacja (najnowszy członek UE), są jedny-
mi z największych sprawców przepływu mobil-
nych pracowników we wspólnej przestrzeni UE 
(udział ludności w wieku produkcyjnym wynosi 
12–19%). Oznacza to miliony osób pracują-
cych w UE, ale poza granicami swojego pań-
stwa pochodzenia, i wnoszących wkład w PKB 
innego państwa członkowskiego niż to, z które-
go pochodzą, lub w przeważającej części przy-
czyniających się do wzrostu tego wskaźnika 
(należy jednak wziąć pod uwagę również prze-
kazy pieniężne) – patrz: wykres 1.

„Stare” państwa członkowskie UE, zwłaszcza 
Wielka Brytania i Irlandia Północna, Niemcy, 
Francja, Włochy, Hiszpania, są jednymi z naj-

większych odbiorców/benefi cjentów omawia-
nej mobilności (Wielka Brytania praktycznie 
największym). Wszystkie te przepływy wiążą 
się z korzyściami, ale i kosztami dla krajów po-
chodzenia, w których pojawił się defi cyt zaso-
bów pracy, co może okazać się utrudnieniem 
dla już walczących z ponadprzeciętną luką 
rozwojową.

Rumunia ma największą w Europie populację 
pracowników migrujących (w 2017 r. prawie 
20% osób w wieku 20–64 lata pracowało 
w innym państwie członkowskim UE). Zarów-
no Bułgaria, jak i Polska, choć mają mniejszy 
udział ludności w wieku produkcyjnym za gra-
nicą niż Rumunia, to jednak jest on znaczą-
cy. Autorzy w swoim badaniu zidentyfi kowali 
wśród tych krajów (czyli: Rumunia, Bułgaria 
i Polska) łącznie około 10 działań typu ALMP, 
które mają lub miały na celu w ostatnich la-
tach (ostatnie 10–15 lat) zachęcanie i moty-
wowanie do powrotu pracowników migrują-
cych. Wszystkie te posunięcia były w pewnym 
stopniu fi nansowane z budżetu aktywnej poli-
tyki rynku pracy.

W związku z tym alokacja środków na działa-
nia typu ALMP stanowi, nawet na czysto intu-
icyjnym poziomie opisu, potężną zmienną wy-

Wykres 1. Migracja, sytuacja gospodarcza oraz wydatki na aktywne polityki rynku pracy 
w 11 analizowanych krajach Europy Środkowej i Wschodniej

Źródło: obliczenia własne na podstawie danych Eurostatu.
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jaśniającą dużą liczbę pracowników krajowych 
będących za granicą, wyrażoną przez odsetek 
pracowników (w wieku 20–64 lata) pracują-
cych w innym państwie UE (patrz: mapa 1).

Odpływy migracyjne i polityka migracyjna – 
perspektywa polska

Procesy migracyjne zachodzące w Polsce od 
XVIII wieku są powodowane głównie względa-
mi politycznymi (rozbiór Polski w XVIII wieku, 
kryzysy polityczne w latach 60. i 80.) i gospo-
darczymi. Historycznie dominowały ruchy emi-

gracyjne, jednak ostatnio Polska odnotowała 
znaczny napływ imigrantów z Ukrainy.

Ofi cjalne dane o rejestrowanej emigracji z Pol-
ski (emigranci to osoby wyjeżdżające za gra-
nicę na pobyt stały, które wymeldowały się 
z pobytu stałego w Polsce w związku z wy-
jazdem) pokazują, że jej skala jest stabilna 
i stosunkowo niska od kilkudziesięciu lat (wy-
kres 2). W 2006 r. nastąpił szczyt, który wy-
nikał raczej z faktu, że Polacy, którzy już wy-
emigrowali za granicę, postanowili uregulo-
wać swój status prawny i przenieść rezydencję 

Wykres 2. Stała emigracja z Polski z podziałem na kontynenty

Uwaga: brak danych za 2015 r.
Źródło: <https://stat.gov.pl/download/gfx/portalinformacyjny/pl/defaultaktualnosci/5471/4/2/1/glowne_
kierunki_emigracji_i_imigracji_w_latach_1966-2018_migracje_na_pobyt_staly.xlsx>.
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Mapa 1. Udział pracowników za granicą jako % ludności w wieku produkcyjnym (20–64 lata) 
w kraju pochodzenia

Źródło: opracowanie własne na podstawie danych Eurostatu.
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podatkową do kraju przyjmującego (Kaczmar-
czyk 2015). Głównymi krajami docelowymi 
były (historycznie) Niemcy i Stany Zjednoczo-
ne Ameryki, a od 2004 r. coraz większe zna-
czenie pod tym względem zyskały Zjednoczo-
ne Królestwo i Irlandia.

Istotniejsze są jednak dane dotyczące emigra-
cji czasowej (do tej kategorii zaliczają się Pola-
cy przebywający za granicą dłużej niż dwa/trzy 
miesiące od 2007 r.), która znacznie się zmie-
niła od 2004 r., kiedy to Polska weszła do Unii 
Europejskiej. Poakcesyjne przepływy migracyj-
ne były specyfi czne pod względem ich skali 
i kierunków. W ciągu 4 lat (2004–2008) liczba 
emigrantów zwiększyła się ponad dwukrotnie, 
osiągając poziom 2,3 mln Polaków przebywają-
cych czasowo za granicą w 2007 r. (Kaczmar-
czyk 2015; MSW 2012) – opuszczali Polskę 
z powodów ekonomicznych. Skala czasowej 
emigracji stale rosła w latach 2010–2017, osią-
gając ponad 2,5 mln osób w latach 2016–2017. 

W 2018 r. liczba polskich emigrantów nie-
znacznie się zmniejszyła (o 85 tys. – patrz: ta-
bela 1). Podstawowe przyczyny tego spadku 
były związane z korzystną sytuacją gospodar-
czą w Polsce (w tym status na rynku pracy) oraz 
rosnącą niepewnością co do skutków Brexitu – 
symptomatycznie liczba tymczasowych pol-
skich migrantów w Wielkiej Brytanii spadła 
o ok. 98 tys. osób (jednak nie wszyscy z nich 
powrócili do Polski) (GUS 2019).

Poakcesyjna emigracja czasowa skoncentro-
wała się w krajach europejskich, głównie na-
leżących do UE – szacunki Głównego Urzędu 
Statystycznego pokazują, że w latach 2004–
2018 od 77% do 88% Polaków pozostało 
w Europie, z czego odpowiednio od 94% 
do 98% wybrało kraje UE. Najpopularniej-
szymi krajami przyjmującymi były Niemcy, 
następnie Wielka Brytania, Irlandia (w tym 
przypadku było to wynikiem natychmiasto-
wego otwarcia rynków pracy dla obywateli 

Tabela 1. Szacunkowa liczba czasowych emigrantów w latach 2004–2018 
(liczba osób na koniec roku) podana w tysiącach

 2004 2005 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018

Łącznie 1000 1450 2000 2060 2130 2196 2320 2397 2515 2540 2455

Europa 770 1200 1685 1754 1816 1891 2013 2098 2214 2241 2155

EU-27 750 1170 1607 1670 1720 1789 1901 1983 2096 2121 2031

Kraje Unii Europejskiej

Austria 15 25 29 25 28 31 34 36 39 40 41

Belgia 13 21 45 47 48 49 49 52 54 54 54

Cypr 0 0 3 3 2 1 1 1 1 1 -

Republika 
Czeska

0 0 7 7 8 8 9 9 9 9 10

Dania 0 0 19 21 23 25 28 30 32 33 34

Finlandia 0 1 3 2 2 3 3 3 3 3 3

Francja 30 44 60 62 63 63 63 64 64 64 64

Niemcy 385 430 440 470 500 560 614 655 687 703 706

Wielka Brytania 150 340 580 625 637 642 685 720 788 793 695

Grecja 13 17 16 15 14 12 9 8 8 7 7

Irlandia 15 76 133 120 118 115 113 111 112 112 113

Włochy 59 70 92 94 97 96 96 94 93 92 90

Holandia 23 43 92 95 97 103 109 112 116 120 123

Portugalia 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

Hiszpania 26 37 48 40 37 34 32 30 29 28 28

Szwecja 11 17 33 36 38 40 43 46 49 50 51

Źródło: GUS 2019.



31

A
N

A
LI

ZY
  I

  B
A

D
A

N
IA

nowych państw członkowskich UE) oraz Ho-
landia.

Chociaż władze publiczne podjęły działania 
mające na celu zachęcenie polskich migrantów 
do powrotu do Polski, to jednak argumentowa-
no, że głównym motorem migracji powrotnych 
jest rozwój społeczno-gospodarczy, tworzący 
lepsze możliwości zatrudnienia i wyższą jakość 
życia (Lesińska 2015). Pierwsze plany rządu 
polskiego wobec migrantów powracających zo-
stały przedstawione w 2006 r. w programie 
„Bliżej pracy, bliżej Polski”, przygotowanym 
przez Ministerstwo Spraw Zagranicznych. Jed-
nym z rezultatów tego programu było powoła-
nie w 2007 r. Międzyresortowego Zespołu do 
Spraw Migracji, który miał przygotować strate-
gię migracyjną dla Polski. Również w tym samym 
roku przedstawiono dwa inne programy – „Rzą-
dowy program współpracy z Polonią i Polaka-
mi” oraz „Powroty”. W ramach tego drugiego 
programu rozpoczęto kampanię informacyjną 
pod hasłem „Masz PLan na powrót?”, a polega-
ła ona głównie na uruchomieniu portalu inter-
netowego <www.powroty.gov.pl> (zainauguro-
wanego 24 listopada 2008 r. w Londynie pod-
czas spotkania Premiera RP z polskimi organi-
zacjami – portal jest dostępny do dziś) oraz 
przygotowania przewodnika dla powracających, 
zatytułowanego Powrotnik, dostępnego on-line 
oraz w wersji drukowanej. 

W ramach programu „Powroty” koncentrowa-
no się na informowaniu o regulacjach praw-
nych, rynku pracy, systemu ubezpieczeń spo-
łecznych, systemu edukacji, mających na celu 
ułatwienie powrotu do kraju. Stworzono również 
możliwość zadawania konkretnych pytań eks-
pertom współpracującym z portalem. Od listo-
pada 2008 r. do czerwca 2010 r. odnotowano 
650 tysięcy wejść na portal <www.powroty.
gov.pl> oraz ponad 4100 odpowiedzi eksper-
tów na konkretne pytania (Szczepański 2010). 
Portal nadal funkcjonuje; obecnie jest zarzą-
dzany i fi nansowany przez Ministerstwo Ro-
dziny, Pracy i Polityki Społecznej (MRPiPS). 
W 2019 r., w ramach przygotowań do Brexitu 
MRPiPS rozpoczęło nową kampanię skierowa-
ną do Polaków pracujących za granicą (głów-
nie w Wielkiej Brytanii), mającą na celu zachę-
cenie ich do powrotu – kampania obejmowała 

wiele spotkań przedstawicieli polskiego rządu 
z polskimi migrantami oraz wydanie zaktuali-
zowanego przewodnika dla Polaków powraca-
jących z zagranicy (MRPiPS 2019).

Dane oraz metodologia badawcza

Analiza empiryczna opiera się na danych dla 
11 krajów, z których wszystkie zostały sklasy-
fi kowane jako gospodarki Europy Środkowej 
i Wschodniej: Rumunia (RO), Bułgaria (BG), Pol-
ska (PL), Republika Czeska (CZ), Węgry (HU), 
Chorwacja (HR), Estonia (EE), Łotwa (LV), Litwa 
(LT), Słowacja (SK), Słowenia (SI). Dane zostały 
pobrane z bazy Eurostatu za rok 2017. Zmien-
na zależna w naszym modelowaniu została 
zdefi niowana jako udział pracowników mi-
grujących w ogólnej liczbie ludności pracu-
jącej (20–64 lata) w kraju pochodzenia (PLM). 
Zmienne objaśniające są opisane w tabeli 2 
(patrz: s. 32).

Wprowadziliśmy również zmienne mierzące 
odległości do Brukseli (dBRU), Berlina (dBER)
i Londynu (dLON) wyrażone w kilometrach od 
stolic 11 państw członkowskich objętych ana-
lizą. Odległości te są wykorzystywane jako przy-
bliżone miary odpowiednio stopnia integracji 
z mechanizmami Unii Europejskiej, stopnia in-
tegracji z główną gospodarką UE i strefy euro 
(Niemcy) oraz stopnia integracji w ramach 
światowych rynków fi nansowych (określonego 
przez odległość do Londynu, który jest zdecy-
dowanie najbardziej zaawansowanym rynkiem 
fi nansowym UE)1.

1  Wprowadzenie „odległości” jako pośredniego sposobu 
pomiaru różnych stopni i różnych rodzajów integracji 
(np. fi nansowej, politycznej, handlowej i ogólnej inte-
gracji gospodarczej) opiera się na modelach grawitacyj-
nych handlu międzynarodowego, stosowanych w eko-
nomii międzynarodowej, które w swojej tradycyjnej 
formie analizuje dwustronne/wielostronne przepływy 
handlowe na podstawie wielkości gospodarek i odległo-
ści między dwiema lub więcej jednostkami (tj. krajami, 
regionami, strefami wolnego handlu itp.). Ten model, 
a raczej ta „rodzina” modeli, jest wykorzystywana przez 
ekonomistów do analizy determinant dwustronnych 
przepływów handlowych, takich jak: wspólne granice, 
wspólne języki, wspólne systemy prawne, wspólne wa-
luty, wspólne dziedzictwo kolonialne itp. Wśród przy-
kładów zastosowań można wymienić testowanie sku-
teczności umów handlowych i organizacji, takich jak 
NAFTA (Head i Mayer 2014), czy ocenę wpływu trakta-
tów i umów międzynarodowych na wymianę handlową, 
a także na przepływy migracyjne, przekazy pieniężne, 
bezpośrednie inwestycje zagraniczne itp. (por. Ghinara-
ru 2017; 2019).

C. Ghinararu, Ł. Arendt Ujęcie narracyjne w ocenie publicznych polityk...
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Istotnym ograniczeniem podejścia badawcze-
go, które autorzy musieli przezwyciężyć, jest 
brak wielu szczegółowych danych – w związku 
z tym trzeba było sięgnąć po wartość PKB 
przeznaczaną na cały system ALMP jako egzo-
geniczną zmienną do wyjaśnienia udziału 
pracowników migrujących (a nie wartości dla 
poszczególnych instrumentów ALMP, co po-
zwoliłoby na określenie, które z nich są bar-
dziej skuteczne w zwiększaniu migracji po-
wrotnej), ponieważ w większości przypadków 
dane były niedostępne. Powoduje to poten-
cjalne zniekształcenie wyników, ale ponieważ 
udział takich środków publicznych w PKB jest 
w analizowanych krajach na ogół bardzo mały, 
wykorzystanie danych liczbowych dla po-
szczególnych instrumentów ALMP, które były-
by jeszcze mniejsze, mogłoby doprowadzić 
do braku możliwości interpretacji uzyskanych 
wyników. Jednak nawet w ramach takich ogra-
niczeń we wszystkich przypadkach współczyn-
niki determinacji w modelu były wystarczają-

co wysokie. Ponadto wskaźniki regresji dla tej 
konkretnej zmiennej (tj. wydatki na ALMP jako 
udział w PKB) zawsze były znaczące, co zosta-
nie omówione w kolejnej części opracowania.

Wszystkie równania są zgodne z logiką pseu-
doVAR, ponieważ zmienna endogeniczna (czyli 
udział pracowników migrujących w całkowitej 
populacji w wieku produkcyjnym w ich kraju 
pochodzenia – „PLM”) jest opisywana za po-
mocą innych zmiennych objaśniających. Nie 
sięgnięto jednak po model, w którym byłyby 
uwzględnione opóźnione (minione) wartości 
zmiennej objaśnianej, a które kwalifi kowałyby 
ten model jako „czysty” VAR. Wzięto nato-
miast pod uwagę te zmienne, które są po pro-
stu innymi formami odzwierciedlenia tego sa-
mego zjawiska lub są z nim bardzo ściśle 
związane (np. stopa zatrudnienia, stopa bezro-
bocia, całkowita liczba ludności, które są tak 
mocno związane ze zmienną zależną, że moż-
na uznać, iż są tym samym co ona – co stanowi 
element logiki VAR).

Tabela 2. Lista zmiennych objaśniających

Zmienna Defi nicja

PoPIB udział PKB kraju pochodzenia w całkowitym PKB UE

PoPOP udział ludności kraju pochodzenia w ogólnej liczbie ludności UE

NAC liczba następujących po sobie lat wzrostu gospodarczego 
(odpowiednio dla okresów 1990–2018 i 2000–2018)

EDB epizody typu Dornbusch-Calvo – okresy skrajnych napięć gospodarczych, bliskie 
niewypłacalności państwa (zob. np. Ghinararu i in. 2011; Reinhart i Rogoff  2011)

NAPC liczba lat, których gospodarka potrzebowała do osiągnięcia poziomu wzrostu PKB 
sprzed 2008 r. (poziomu przed kryzysem)

EMP wskaźnik zatrudnienia – dane BAEL wykorzystane w tabeli wyników Europejskiego 
Filaru Praw Socjalnych

UNEMP stopa bezrobocia – zharmonizowana defi nicja, stosowana w tablicy wskaźników 
Europejskiego Filaru Praw Socjalnych

REM godzinowa stawka wynagrodzenia w EURO – stosowane w tablicy wskaźników 
Europejskiego Filaru Praw Socjalnych

PALMP liczba uczestników korzystających z instrumentów aktywnej polityki rynku pracy na 
1000 osób poszukujących pracy – zgodnie z tablicą wskaźników Europejskiego Filaru 
Praw Socjalnych

AALMP przydział środków z budżetu na aktywną politykę rynku pracy, wyrażony jako % PKB 
– zgodnie z tablicą wskaźników Europejskiego Filaru Praw Socjalnych

GDPpr miara „wskaźnika cen PKB” – stosunek PKB w aktualnych cenach rynkowych do PKB 
według PPP (zob. Ghinararu 2017)

Pdefl presja defl acyjna w gospodarce wywołana środkami oszczędnościowymi 
wprowadzonymi w okresie kryzysu 2008–2009 i późniejszej recesji – skonstruowana 
na podstawie zmian wskaźnika cen PKB

Źródło: opracowanie własne.
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Analiza empiryczna opiera się na systemie pięciu równań, które oddają determinanty migracji 
zarobkowej za granicę, mierzone udziałem populacji w wieku 20–64 lata pracującej poza kra-
jem pochodzenia (zmienna PLM). Każde równanie rozróżnia inny zestaw czynników motywują-
cych do mobilności geografi cznej: 

równanie integracji gospodarczej (1)

równanie stabilności makroekonomicznej (2)

równanie konkurencyjności cenowej (3)

równanie pozycji gospodarczej w UE (4)

oraz równanie efektów w obszarze społecznym i rynku pracy – możemy je nazwać równaniem 
„fi laru osiągnięć praw społecznych” (5)

Omówienie wyników

Zewnętrzna mobilność ludności w wieku pro-
dukcyjnym (mierzona jako udział pracowni-
ków migrujących w ogólnej liczbie ludności 
w wieku 20–64 lata) jest w dużym stopniu za-
leżna od warunków makroekonomicznych. Po 
pierwsze, nawet poprawa sytuacji gospodarczej 
po roku 2000 w analizowanych krajach Euro-
py Środkowej i Wschodniej (mierzona liczbą 
kolejnych lat wzrostu gospodarczego) wydaje 
się być zbyt słaba, by powstrzymać odpływy 
migracyjne. 

Po drugie, odpływy te są o wiele bardziej nasi-
lone w okresach wysokiej niestabilności ma-
kroekonomicznej (efekt Dornbuscha-Calvo) – 
epizody te mają negatywny wpływ na krajowy 
rynek pracy – tzn. wypierają siłę roboczą za gra-
nicę. Takiego oddziaływania na sytuację gospo-
darczą nie odnotowano w latach 1990–2018, 
ale może to wynikać z tego, że wcześniejsze 
epizody (przed rozszerzeniem UE) miały umiar-
kowany wpływ na obecne wzorce migracji. 

Po trzecie, wyraźnie widać długotrwały wpływ 
Wielkiej Recesji na skalę migracji, gdzie 
efekt wypierania zależy od tempa ożywienia 
gospodarczego (przybliżony do zmiennej 
NAPC) – tabela 3 (patrz: s. 34). Wielkość kraju 
decyduje o skali migracji, ale na różne sposo-
by i w zależności od sposobu pomiaru tej 
wielkości. Patrząc na względną wielkość kraju 
w kategoriach PKB, można stwierdzić, że „więk-
sze” nowe państwa członkowskie odnotowały 
mniejszy udział migrantów. Jeśli weźmiemy 
pod uwagę względną wielkość populacji, mo-
żemy zauważyć, że migracje są liczniejsze 
w bardziej zaludnionych krajach. W przypad-
ku jednoczesnej analizy obu wymiarów istnieje 
jednak odwrotna zależność (zmienna PoPIB/
PoPOP w tabeli 3). 

Co ciekawe, choć wszystkie analizowane kraje 
Europy Środkowej i Wschodniej były świad-
kami zauważalnie dużych odpływów migra-
cyjnych do Wielkiej Brytanii, wydaje się, że 
stopień integracji z mechanizmami polityki 
UE i współpracy z jej największą gospodarką 

C. Ghinararu, Ł. Arendt Ujęcie narracyjne w ocenie publicznych polityk...



Rynek Pracy nr 1/2020 (172)34

A
N

A
LI

ZY
  I

  B
A

D
A

N
IA

jest ważniejszy dla zwiększenia przepływów 
migracyjnych niż „dystans” do światowych ryn-
ków fi nansowych (co może wynikać z zamor-
skiego położenia Londynu). Na skalę migracji 
oddziałuje również sytuacja na rynku pracy. 
Największy wpływ wiąże się z poziomem płac, 
tzn. im wyższe jest wynagrodzenie, tym mniej-
sze są odpływy migracyjne. Również wyższe 
wskaźniki zatrudnienia zmniejszają skalę mi-
gracji, a rosnące stopy bezrobocia powodują 
negatywne (i znacznie silniejsze) reperkusje.

Rola aktywnej polityki rynku pracy jest głów-
nym punktem zainteresowania omawianego 
badania. Wyniki wskazują, że alokacja środ-
ków na ALMP ma znaczenie – im wyższa, a być 
może lepiej ukierunkowana, tym mniejsza jest 
liczba pracowników migrujących. Ponadto przy-
dział środków publicznych wydaje się waż-
niejszy niż liczba osób uczestniczących w dzia-
łaniach ALMP. Jednakże jednym z (wysoce 
prawdopodobnych) ograniczeń ALMP jest to, 
że pula nakładów budżetowych na takie cele 

osiągnęła maksymalny poziom i dlatego trud-
no jest uwierzyć, że zostanie ona zwiększona, 
a tym samym skala migracji zostanie w przy-
szłości ograniczona. A zatem aby ocenić „możli-
wości” wykorzystania ALMP do zrównoważenia 
przepływów migracyjnych, autorzy skonstru-
owali „mnożnik” polityk publicznych, biorąc pod 
uwagę korelację między udziałem migrantów 
a wielkością środków na ALMP. Autorzy zało-
żyli, że wprowadzenie takich instrumentów 
i umożliwienie zwiększenia wydatków pu-
blicznych na ALMP będzie funkcjonować jak 
dźwignia zmniejszająca udział pracowników 
migrujących w ogólnej liczbie ludności w wie-
ku produkcyjnym kraju pochodzenia. W takim 
systemie w sposób quasi-normatywny okreś-
lono minimalną i maksymalną kwotę alokacji 
na ALMP, na jaką mógłby sobie pozwolić dany 
kraj ze względu na swoje warunki gospodar-
cze. Wartości minimalne i maksymalne zostały 
skonstruowane z wykorzystaniem Polski jako 
jednostki odniesienia/benchmarku ze względu 

Tabela 3. Oszacowania wartości parametrów w równaniach 1–5*

Zmienna objaśniająca Równanie 1 Równanie 2 Równanie 3 Równanie 4 Równanie 5

Punkt przecięcia 104,73 6,23 23,17 26,55 21,80

NAC 1990-2018 -1,14

NAC 2000-2018 0,27

NAPC 2,42

EDB 3,56

PoPIB -7,70 -0,90 -5,85

PoPOP 5,87 4,13 3,89

REM -1,075

EMP -0,04

UEMP 0,69

PALMP -0,09

AALMP -0,36

Pdefl 0,56 0,61

GDPpr -0,24 -0,28

dBRU 0,22

dBER 0,027

dLON -0,21

PoPIB/PoPOP -1,46

R2 0,83 0,95 0,77 0,77 0,88

Adj R2 0,40 0,76 0,55 0,55 0,54

* istotność statystyczna na poziomie 95%
Źródło: opracowanie własne.
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na jej wyniki gospodarcze mierzone liczbą na-
stępujących po sobie lat wzrostu gospodarcze-
go (zdecydowanie najlepsze w regionie).

Jak widać na wykresie 3, Rumunia, Węgry, Sło-
wenia, Litwa, Łotwa, Estonia i Chorwacja znaj-
dują się blisko górnej granicy, co oznacza, że 
pożądane byłoby zmniejszenie skali migracji 
poprzez zatrzymanie pracowników na rynkach 
ich pochodzenia lub zachęcanie osób migru-
jących do powrotu (pod warunkiem, że znaj-
dują się oni w granicach UE). Jednocześnie 
Polska i Republika Czeska lokują się blisko 
dolnej granicy, podczas gdy Bułgaria i Słowa-
cja są stosunkowo blisko jej środka. Dla krajów 
położonych bliżej dolnej granicy oznaczało-
by to, że większa migracja na zewnątrz była-
by teoretycznie, ceteris paribus, niekoniecznie 
szkodliwa (dotyczy to zwłaszcza Republiki 
Czeskiej, gdzie zjawisko to jest naprawdę nie-
znaczne). Sytuację w Bułgarii i Słowacji, które 
znajdują się w środkowym przedziale, można 
zinterpretować, że obecnie migracja na ze-
wnątrz byłaby nadal możliwa, ale w przypadku 
Bułgarii należy wziąć pod uwagę, iż najpraw-
dopodobniej liczby te są zaniżone. Ponadto 
ponieważ kraje te są małe, to ewentualne po-
le manewru szybko by się wyczerpało. Warto 

również zauważyć, że Bułgaria nie ma szans na 
przeznaczenie dodatkowych nakładów na ALMP, 
a zatem nie ma innego wyjścia niż pozwolić 
na rozwój sytuacji bez zwiększenia zakresu in-
terwencji – ewentualny efekt „systemu waluto-
wego/fi skalnego” może tutaj być bardziej wi-
doczny. To samo w przybliżeniu dotyczy Słowa-
cji, choć sytuacja w tym przypadku wygląda 
nieco korzystniej. Świadczy to również o tym, 
że zbyt niskie wydatki, jak w przypadku Rumu-
nii, mogą oznaczać straty nieproporcjonalne do 
wszelkich korzyści, jakie gospodarka może od-
nieść z oszczędności portfela publicznego. 

Interesujące wnioski wynikają z analizy prze-
działu odchyleń alokacji budżetowej na ALMP. 
Jeśli chodzi o Polskę, zakres tych odchyleń jest 
prawie nieistotny, natomiast na Węgrzech mie-
ści się w przedziale od 0,2% do 1,2% PKB. 
W wielu krajach (np. w Łotwie, Estonii, Bułgarii 
i Słowenii) dolna granica wydatków na ALMP 
jest bliska zeru, ale w praktyce rzeczywisty po-
ziom alokacji w tych gospodarkach jest maksy-
malny – wykres 4 patrz: s. 36). Rumunia jest 
krajem odstającym, z bardzo niską pulą nakła-
dów budżetowych na ALMP w ramach prze-
działu odchyleń.

Wykres 3. Przedział odchyleń udziału pracowników migrujących (% ludności 
w wieku 20–64 lat) dla analizowanych krajów Europy Środkowej i Wschodniej

Źródło: opracowanie własne.
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Natomiast analiza wartości „mnożników” po-
kazuje, że w takich państwach, jak: Rumunia, 
Estonia, Łotwa, Litwa i Słowenia, nadal istnieje 
przestrzeń budżetowa dla zwiększenia aloka-
cji środków na ALMP. Dotyczy to w szczególno-
ści Rumunii, gdzie środki przeznaczone na ak-
tywną politykę rynku pracy, przynajmniej, gdy 
spojrzymy, jaki stanowią procent PKB, są prak-
tycznie jednymi z najniższych w UE. Oznacza 
to, że Rumunia i kraje bałtyckie najbardziej 
potrzebują środków na ALMP. Wzrost tych na-
kładów wpłynąłby na zmniejszenie liczby pra-
cowników tych państw za granicą. Osłabiło-
by to tym samym presję na ich rynki krajowe
i sprzyjałoby rozwojowi.

Nie jest to konieczne w przypadku Polski – 
gdyż wydaje się, że wiele następujących po 
sobie lat wzrostu gospodarczego od 1990 r. 
zaczęło odgrywać swoją rolę także w kwestii 
zachęcania do powrotu migrujących zasobów 
pracy, pod warunkiem, że chodzi o procesy 
migracyjne w granicach UE. W jedynym przy-
padku Bułgarii, gdzie istnieje wyraźna potrze-
ba wprowadzenia takich środków, mnożnik ma 
wartość ujemną (wykres 5 patrz: s. 37). Nale-
ży jednak stwierdzić, że zastosowanie zmien-
nej sztucznej w przypadku systemu kursu wa-

lutowego, dzięki któremu możemy zilustro-
wać konkretny przypadek tego kraju, powodu-
je zmianę znaku. Mnożnik dla tego kraju byłby 
więc w rzeczywistości również pozytywny, co 
oznacza, że wdrożenie takiego dedykowane-
go środka spowodowałoby zmniejszenie licz-
by pracowników za granicą.

W obecnych warunkach wzrostu gospodar-
czego (i zakładając, że zjawisko to będzie sta-
bilne), szok związany z takim działaniem poli-
tyki publicznej – czyli zwiększenie alokacji na 
ALMP – może przynieść pozytywne rezultaty. 
Możliwości pozostają jednak bardzo ograni-
czone, ponieważ środki na ALMP są w dużym 
stopniu uzależnione od otoczenia gospodar-
czego. Gdy ono się zmienia, środki takie sta-
ną się trudne do wyasygnowania, zwłaszcza 
w przypadku małych i otwartych gospodarek, 
gdzie są one najbardziej potrzebne, ale które 
jednocześnie są najbardziej narażone na wa-
hania cyklów gospodarczych.

Należy dodać, że zwiększenie nakładów na 
ALMP może przynieść wyniki dość szybko. 
Oznacza to, że wstrząs w odniesieniu do fi nan-
sów publicznych pod względem wydatków 
będzie krótkotrwały, podczas gdy pozytywne 

Wykres 4. Przedział odchyleń w alokacji budżetu na ALMP w analizowanych krajach Europy 
Środkowej i Wschodniej

Źródło: opracowanie własne.
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skutki albo zatrzymania krajowej siły roboczej, 
albo zachęcenia pracowników migrujących do 
powrotu, będą znacznie bardziej długotrwałe 
pod względem perspektyw rozwoju gospoda-
rek analizowanych nowych państw członkow-
skich Unii Europejskiej.

Podsumowanie

Wyniki pokazują, że rozszerzenie działań w ob-
szarze ALMP w niektórych krajach Europy 
Środkowej i Wschodniej może przynieść pozy-
tywne rezultaty w zmniejszaniu skali migracji. 
Środki te mogą być przeznaczone albo na za-
trzymywanie zasobów pracy w kraju, albo na 
zachęcanie do powrotu pracowników migrują-
cych. Niezależnie od stosowanego przez rządy 
i publiczne służby zatrudnienia podejścia, 
działania takie należy podjąć już teraz, wyko-
rzystując sprzyjający klimat wzrostu gospo-
darczego2. Im więcej czasu minie, tym trudniej 
będzie odwrócić te przepływy. Luka rozwojo-
wa nie jest łatwa do zniwelowania, dlatego 
istnieje potrzeba utrzymania wzrostu PKB na 
stosunkowo wysokim poziomie. Do tego jed-
nak bardzo potrzebna jest siła robocza, a szcze-
gólnie wykwalifi kowana siła robocza. Wkład 
pracowników powracających na rodzime rynki 
pracy w tworzenie PKB jest zatem istotny. Jed-

nak większość krajów (zwłaszcza Polska) wy-
daje się być w rzeczywistości poza „budżeto-
wym polem manewru” na rzecz ALMP, ponie-
waż według wyliczeń autorów, z wyjątkiem 
Rumunii, przeznacza na ten cel środki prze-
kraczające swoje możliwości lub zbliżone do 
maksymalnego poziomu. Jest jednak również 
oczywiste, że w przypadku niektórych z tych 
krajów zjawisko to mieści się w dopuszczal-
nych granicach i w związku z tym nie jest ko-
nieczne zwiększanie wydatków. Niemniej jed-
nak nadal pozostaje problem tam, gdzie zjawi-
sko to wykracza poza dopuszczalne granice 
i nie ma, przynajmniej na pierwszy rzut oka, 
pola manewru dla zwiększenia alokacji.
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Summary

The paper delves on a topic of major interest in today’s Europe – the migration of workers from 
the new member states in Central and Eastern Europe to the markets of richer members of the 
former EU-15. While for some time this migration may have added some benefi ts, both in the 
form of remittances as well as in the form of easing the pressure of mass unemployment follo-
wing industrial restructuring in the aftermath of Plan to Market Transition, it now produces costs. 
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Countries like Romania, Bulgaria and the Baltic states have lost large shares of their working age 
populations and are continuing to do so thus hampering their development, especially in the mid 
and long term. Making use of an approach rooted in the so-called “narrative method” the paper 
tries to assess the capacity of ALMP measures of , if not reversing, at least stabilizing the tenden-
cy of these working age population towards outward migration, albeit within the borders of the 
EU. It looks at all of the CEE countries, with a special emphasis on Poland – the region’s major 
player, and Romania, both the second in line in the region but also the country with the largest 
share of working age population (20–64) working and living outside its borders.
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Wstęp

Migracje mają znaczący wpływ na sytuację de-
mografi czną oraz rozwój społeczno-ekono-
miczny każdego regionu oraz oddziałują za-
równo na obszary napływu ludności, jak i jej 
odpływu. W przypadku gospodarek rynkowych 
szczególnie ważne są migracje wewnętrzne, 
ponieważ wpływają one zarówno na wielkość 
i strukturę zasobów ludzkich, jak też na rynek 
pracy oraz kształtowanie się popytu na dobra 
i usługi. 

Tematem tego opracowania jest opis i analiza 
procesu przemieszczeń wewnętrznych w Pol-
sce w latach 2002–2018. Analiza migracji jest 
istotna ze względu na zmieniające się wymogi 
otoczenia społeczno-gospodarczego i wyni-
kającą z nich potrzebę wzrostu mobilności 
wśród polskiego społeczeństwa. 

Podstawowym celem artykułu jest określenie 
tendencji oraz struktury migracji wewnętrz-
nych, a także zwrócenie uwagi na niektóre 
z czynników je determinujących. Na potrze-
by badania sformułowane zostały następujące 
hipotezy: 
H.1.  W badanym okresie dominujący udział w mi-

gracjach wewnętrznych miały migracje wew-
nątrzwojewódzkie. 

Tendencje i struktura migracji 
wewnętrznych w Polsce 
w latach 2002–2018
Anna Rutkowska
Uniwersytet Łódzki
Katedra Polityki Ekonomicznej

Analiza migracji ludności zachodzących na poziomie województw, regionów 
czy kraju pełni istotną rolę w poznaniu oraz zrozumieniu ich wpływu na sy-
tuację demografi czną i społeczno-ekonomiczną obszarów napływu i odpły-
wu. W artykule został omówiony proces migracji wewnętrznych w Polsce 
w latach 2002–2018, ze szczególnym uwzględnieniem tendencji, struktury 
i niektórych determinant tych przemieszczeń. 

H.2  Najwyższymi stopami napływów charaktery-
zują się województwa najbardziej rozwinię-
te gospodarczo. 

H.3.  Kobiety charakteryzują się większą skłon-
nością do przemieszczeń wewnętrznych niż 
mężczyźni.

Podstawę analiz statystycznych przeprowadzo-
nych w tym opracowaniu stanowiły dane po-
chodzące z bieżących badań publikowanych 
przez Główny Urząd Statystyczny w Bazie De-
mografi a.

Struktura opracowania jest następująca. 
W pierwszej części zdefi niowano pojęcie oraz 
determinanty migracji wewnętrznych. W dru-
giej – przedstawiono tendencje oraz struk-
turę migracji wewnętrznych w Polsce w la-
tach 2002–2018. W części trzeciej ukazano 
strukturę demografi czną osób migrujących we-
wnętrznie w badanym okresie. Ostatnia część 
zawiera wnioski z przeprowadzonych analiz. 

Pojęcie i determinanty 
migracji wewnętrznych

Migracje to przemieszczenia ludności związa-
ne ze stałą lub czasową, ale długotrwałą zmia-
ną miejsca zamieszkania, wynikającą z prze-
kroczenia granicy administracyjnej podsta-
wowej jednostki terytorialnej (GUS, Słownik 
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pojęć). Do migracji nie zalicza się przemiesz-
czeń, które wynikają z krótkotrwałych wyjaz-
dów służbowych, wyjazdów wypoczynkowych 
czy leczniczych, a także migracji wahadłowych, 
do których należą codzienne dojazdy do pra-
cy między dwiema miejscowościami (Kowale-
ski 2000, s. 74). 

Przemieszczenia ludności dzielimy na migra-
cje zagraniczne i migracje wewnętrzne. Wśród 
migracji zagranicznych wyróżniamy wyjazdy 
z kraju stałego zamieszkania (emigracja), a także 
przyjazdy do kraju w celu stałego lub czaso-
wego pobytu (imigracja) (Kostrzewa i Stań-
czak 2003, s. 22). Z kolei migracje wewnętrzne 
to taka zmiana miejsca zamieszkania, która 
odbywa się w obrębie danego kraju i polega 
na przekroczeniu granicy administracyjnej gmi-
ny. Zameldowanie w danej jednostce admini-
stracyjnej w celu zamieszkania jest nazywa-
ne napływem migracyjnym, natomiast wy-
jazd w celu zamieszkania w innej jednostce 
to odpływ migracyjny. Podobne defi nicje mi-
gracji zagranicznych i wewnętrznych znaleźć 
można w opracowaniach: T. Kowaleski (2002), 
D. Stelmachowicz-Pawyza i K. Świeżawska-
-Ambroziak (2009), J. Byczkowska-Ślęzak i A. Do-
lińska-Szwarc (2013) oraz E. Roszko-Wójto-
wicz (2018).

W ramach migracji wewnętrznych wyróżniamy 
migracje międzywojewódzkie i wewnątrzwo-
jewódzkie. Migracje międzywojewódzkie sta-
nowią przemieszczenia poza zasięg terytorial-
ny danego województwa, natomiast migracje 
wewnątrzwojewódzkie to przemieszczenia na 
terenie tego samego województwa. 

Zgodnie z metodologią Głównego Urzędu Sta-
tystycznego, klasyfi kując migracje wewnętrz-
ne według charakteru administracyjnego ob-
szarów, między którymi nastąpiła wędrów-
ka, rozróżniamy następujące kierunki migra-
cji: z miasta na wieś, ze wsi do miasta, ze wsi 
na wieś oraz z miasta do miasta (GUS, Słow-
nik pojęć). 

Do czynników, które determinują migracje wew-
nętrzne, zaliczyć można: dostępność miejsc 
pracy, wysokość wynagrodzeń, korzystniejsze 
warunki pracy, ogólną poprawę warunków ży-
cia, chęć podniesienia poziomu wykształce-

nia, a także uwarunkowania rodzinne (Kowale-
ski 2000, s. 73–74). 

Jednym z najistotniejszych czynników wpły-
wających na decyzję o stałej zmianie miejsca 
pobytu wydaje się być możliwość znalezienia 
w nowym miejscu zamieszkania korzystniej-
szych warunków pracy, które rozumiane są ja-
ko łatwiejsza jej dostępność, mniejsza uciążli-
wość, wyższe wynagrodzenia, a także większa 
łatwość założenia własnej działalności. Innym 
niemniej ważnym motywem decyzji migracyj-
nych jest czynnik edukacyjny. Młodzi ludzie 
coraz chętniej decydują się na zmianę miej-
sca zamieszkania w celu ukończenia studiów 
na bardziej prestiżowych uczelniach (Kowale-
ski 2000, s. 75). Dodatkowo coraz częściej lu-
dzie mieszkający w miastach, w celu poprawy 
warunków życia, decydują się na budowanie 
domów na obszarach wiejskich, co bezpośred-
nio wiąże się z postanowieniem o zmianie 
miejsca zamieszkania. 

Inny podział determinant migracji został za-
prezentowany w opracowaniu A. Mansoora 
i Q. Bryce’a (2007, s. 9). Autorzy wyróżniają 
dwie grupy determinant migracji: czynniki 
wypychające i czynniki przyciągające. Czynni-
ki wypychające wywołują chęć opuszczenia 
danego miejsca, natomiast czynniki przycią-
gające dają pewnego rodzaju alternatywę skła-
niającą do przyjazdu w dane miejsce (Bycz-
kowska-Ślęzak i Dolińska-Szwarc 2013, s. 14). 
Obie grupy tych czynników są rozpatrywa-
ne w trzech kategoriach: ekonomicznej i de-
mografi cznej, politycznej oraz społeczno-kul-
turowej. 

Wśród ekonomicznych i demografi cznych czyn-
ników wypychających można wymienić: ubó-
stwo, bezrobocie, niskie płace, wysoki przyrost 
naturalny, brak podstawowej opieki medycz-
nej i braki w systemie edukacji. Natomiast 
do ekonomicznych i demografi cznych czynni-
ków przyciągających zalicza się: perspektywę 
wyższych zarobków, perspektywę poprawy 
standardu życia, a także większą możliwość 
rozwoju zawodowego i osobistego. W przy-
padku politycznych czynników wypychających 
wyróżnia się czynniki, takie jak: konfl ikty, 
niebezpieczeństwo, przemoc, korupcja oraz 
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łamanie praw człowieka. Z kolei polityczne 
czynniki przyciągające to poczucie bezpie-
czeństwa oraz wolność polityczna. Społeczno-
-kulturowym czynnikiem wypychającym jest 
szeroko pojęta dyskryminacja, która wynika 
ze względów etnicznych i religijnych, nato-
miast wśród społeczno-kulturowych czynni-
ków przyciągających wymienia się brak zjawi-
ska dyskryminacji, migrację do kraju przod-
ków, a także łączenie rodzin (Mansoor i Bryce 
2007, s. 78).

Takie podejście jest wartościowe, ponieważ 
zostały w nim uwzględnione nie tylko ekono-
miczne aspekty determinant migracji, ale rów-
nież czynniki polityczne, społeczne i kulturo-
we. Należy jednak pamiętać, że opracowanie 
A. Mansoora i Q. Bryce’a (2007) koncentrowa-
ło się głównie na migracjach zagranicznych. 
W przypadku migracji wewnętrznych, których 
dotyczy ten artykuł, czynniki polityczne tracą 
na znaczeniu, natomiast aspekty społeczno-
-kulturowe mogą przyjmować nieco inny cha-
rakter. W związku z powyższym, analizując mi-
gracje wewnętrzne, powinno się brać pod 
uwagę głównie determinanty ekonomiczne i de-
mografi czne (Stelmachowicz-Pawyza i Świe-
żawska-Ambroziak 2009, s. 29). 

Poziom i struktura migracji wewnętrznych 
w Polsce w latach 2002–2018

Analiza migracji ludności, zachodzących na 
poziomie województw i kraju, jest niezbędna 

w celu poznania oraz zrozumienia rozmaitych 
procesów demografi cznych i społeczno-eko-
nomicznych, które są z nimi związane. 

Wykres 1 przedstawia dane na temat kształto-
wania się stopy migracji wewnętrznych w Pol-
sce w latach 2002–2018. Została obliczona 
jako relacja wewnętrznych napływów ogółem 
do liczby ludności Polski w danym okresie. Jak 
wynika z analizy danych, w badanym okresie 
wystąpiła zmienna tendencja w kształtowaniu 
się migracji wewnętrznych. W latach 2002–
2007 nastąpił silny wzrost przemieszczeń wew-
nętrznych. Tendencja wzrostowa w tym okre-
sie została nieznacznie zakłócona w 2005 r. 
(spadek stopy o 0,2 p.p. w porównaniu do ro-
ku poprzedniego). Zmiana ta mogła być spo-
wodowana wzrostem migracji zagranicznych, 
który wynikał z otwarcia się zagranicznych 
rynków pracy dla Polaków po dołączeniu Pol-
ski do UE. Następnie w roku 2008 nastąpił 
znaczny spadek migracji wewnętrznych. Nie-
chęć ludzi do zmiany miejsca zamieszkania 
w tym okresie była efektem postępującego 
kryzysu gospodarczego. W latach 2008–2013 
nastąpiła nieznaczna stabilizacja migracji (sto-
pa migracji przyjmowała w tym okresie wartości 
od 1,09–1,11%), z wyłączeniem roku 2012, 
gdy stopa osiągnęła poziom 1,03%. W latach 
2013–2016 zanotowano tendencję spadkową 
w migracjach wewnętrznych. Od 2016 r. aż do 
końca badanego okresu poziom migracji wew-
nętrznych zaczął wzrastać. Stopa w 2018 r. 

Wykres 1. Stopa migracji wewnętrznych w Polsce w latach 2002–2018, w %

Źródło: opracowanie własne na podstawie wyników badań bieżących z Bazy Demografi a z lat 2002–2018, 
GUS.
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osiągnęła wartość 1,17% i była to najwyższa 
wartość od 2007 r. 

Tabela 1 zawiera dane na temat struktury mi-
gracji wewnętrznych w latach 2002–2018. 
Z analizy danych zawartych w tej tabeli wyni-
ka, że migracje wewnątrzwojewódzkie stano-
wiły w badanym okresie średnio 75,6% ogółu 
wewnętrznych przemieszczeń ludności (migra-
cje międzywojewódzkie – średnio 24,4%), co 
potwierdza przyjętą hipotezę. Oznacza to, że 
w analizowanym okresie migracje w obrębie 
województwa wpływały na kształtowanie się 
migracji wewnętrznych w większym stopniu 
niż przemieszczenia między województwami. 

Tabela 2 zawiera dane o strukturze migracji 
wewnętrznych według województw. Wynika 
z niej, że w każdym województwie dominu-
jący udział miały migracje wewnątrzwojewódz-
kie. Największy udział wewnątrzwojewódz-
kich napływów wystąpił w województwach lu-
belskim (83,2%), podkarpackim (82,4%) i pod-
laskim (81,4%). Wpływ na to może mieć wew-
nętrzne zróżnicowanie tych województw pod 
względem poziomu rozwoju społeczno-gos-
podarczego. Natomiast najmniejszy udział 
występował w województwach mazowieckim 
(67%), małopolskim (69,7%) oraz opolskim 
(72,6%).

Tabela 1. Struktura migracji wewnętrznych w Polsce w latach 2002–2018*, w %

Rok
Migracje wewnętrzne

wewnątrzwojewódzkie międzywojewódzkie ogółem

2002 74,7 25,3 100,0

2009 76,3 23,7 100,0

2018 75,8 24,2 100,0

Źródło: opracowanie własne na podstawie wyników badań bieżących z Bazy Demografi a z lat 2002–2018, GUS.

Tabela 2. Struktura migracji wewnętrznych według województw* w Polsce w latach 2002–2018, 
w %

Województwa obecnego 
zamieszkania

Napływ migracyjny ogółem

z tego samego 
województwa

z innego 
województwa ogółem

Dolnośląskie 76,1 23,9 100

Kujawsko-pomorskie 79,6 20,4 100

Lubelskie 83,2 16,8 100

Lubuskie 73,3 26,7 100

Łódzkie 77,5 22,5 100

Małopolskie 69,7 30,3 100

Mazowieckie 67,0 33,0 100

Opolskie 72,6 27,4 100

Podkarpackie 82,4 17,6 100

Podlaskie 81,4 18,6 100

Pomorskie 72,9 27,1 100

Śląskie 80,3 19,7 100

Świętokrzyskie 73,9 26,1 100

Warmińsko-mazurskie 75,8 24,2 100

Wielkopolskie 80,0 20,0 100

Zachodniopomorskie 77,1 22,9 100

*  dane uśrednione na podstawie 2002, 2009 i 2018 r.
Źródło: opracowanie własne na podstawie wyników badań bieżących z Bazy Demografi a z lat 2002–2018, GUS.
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W tabeli 3 przedstawiono dane dotyczące 
województw charakteryzujących się najniż-
szymi i najwyższymi stopami międzywoje-
wódzkich odpływów migracyjnych. Stopa od-
pływu międzywojewódzkiego została obli-
czona jako relacja odpływu do danego woje-
wództwa z pozostałych województw w ciągu 
danego roku do liczby ludności zamieszkałej 
w tym województwie. Do województw z naj-
niższą stopą odpływu zaliczono te, dla któ-
rych była ona niższa od średniej pomniej-
szonej o odchylenie standardowe. Natomiast 
w grupie województw o najwyższych odpły-
wach migracyjnych znalazły się te, w których 
stopa odpływu była większa niż średnia aryt-
metyczna powiększona o odchylenie stan-
dardowe.

W całym badanym okresie najniższymi stopami 
odpływów charakteryzowały się województwa 
małopolskie, mazowieckie oraz wielkopolskie. 
Poziom najniższych stóp odpływów w 2018 r. 
w porównaniu do 2002 nieco wzrósł o 0,01 p.p. 
w przypadku województw małopolskiego i ma-
zowieckiego oraz o 0,03 p.p. w przypadku wo-
jewództwa wielkopolskiego. 

W grupie województw o najwyższych stopach 
odpływów w latach 2002–2018, podobnie jak 
w tych o najniższych, praktycznie nie było 
rotacji. Najwyższymi stopami odpływów cha-
rakteryzowały się województwa warmińsko-
-mazurskie, świętokrzyskie, lubuskie oraz w je-
go miejsce w 2018 r. – województwo lubel-
skie.

Jak wynika z badania danych zawartych w ta-
beli 3, w analizowanym przedziale czasowym 
wśród wartości najniższych stóp odpływów po-
szczególnych województw występowała zmien-
na tendencja. Porównując rok 2018 z latami 
2002 i 2009, można zaobserwować wzrost war-
tości stóp odpływów migracyjnych w woje-
wództwach warmińsko-mazurskim i świętokrzy-
skim. Natomiast gdy zestawimy rok 2009 z ro-
kiem 2002, zauważymy spadek stóp odpływów 
migracyjnych z tej grupy województw. Mniej-
sza skłonność do zmiany miejsca zamieszkania 
w tym okresie mogła być spowodowana osła-
bieniem koniunktury gospodarczej, które mogło 
wynikać ze światowego kryzysu gospodarczego. 

Tabela 4 (patrz: s. 45) zawiera dane o dwóch 
grupach województw. Pierwsza z grup obej-
muje województwa charakteryzujące się naj-
niższymi stopami napływów migracyjnych. Dru-
ga to województwa z najwyższymi stopami na-
pływów migracyjnych w latach 2002–2018. 
Stopa napływów została obliczona jako relacja 
napływu do danego województwa z pozosta-
łych województw w ciągu danego roku do licz-
by ludności zamieszkałej w danym wojewódz-
twie. Do województw o najniższych stopach 
napływów zaliczono te, których stopa napły-
wu była mniejsza od średniej arytmetycznej 
pomniejszonej o odchylenie standardowe. 
Natomiast w grupie województw o najwyż-
szych stopach napływów znalazły się te, któ-
rych stopa napływu była większa niż średnia 
powiększona o odchylenie standardowe.

Tabela 3. Województwa o najniższych i najwyższych stopach odpływów migracyjnych 
w latach 2002–2018, w %

Województwa 2002 Województwa 2009 Województwa 2018

Województwa o najniższych stopach odpływów migracyjnych

małopolskie 0,18 małopolskie 0,16 małopolskie 0,19

mazowieckie 0,18 mazowieckie 0,17 mazowieckie 0,19

wielkopolskie 0,18 wielkopolskie 0,18 wielkopolskie 0,21

Województwa o najwyższych stopach odpływów migracyjnych

warmińsko-
-mazurskie 0,46

warmińsko-
-mazurskie 0,44

warmińsko-
-mazurskie 0,52

świętokrzyskie 0,43 świętokrzyskie 0,39 świętokrzyskie 0,45

lubelskie 0,40 lubuskie 0,37 lubelskie 0,44

Źródło: opracowanie własne na podstawie wyników badań bieżących z Bazy Demografi a z lat 2002–2018, GUS.
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Podobnie jak w przypadku stóp odpływów, 
w stopach napływów w badanym okresie wy-
stępowały niewielkie zmiany. Do grupy woje-
wództw o najniższych stopach napływów zali-
czono województwa podkarpackie i lubelskie, 
a od 2009 r. również województwa śląskie 
i podlaskie. W badanym okresie wahania war-
tości najniższych stóp odpływów były niewiel-
kie (zmiany o 0,01 p.p.).

Wśród województw o najwyższych stopach 
napływów migracyjnych wyróżnić można woje-
wództwa mazowieckie i pomorskie, a w 2009 r. 
również województwo lubuskie. W badanym 
okresie migracyjne stopy napływu wykaza-
ły zmienną tendencję. Porównując rok 2009 
z rokiem 2002, można zaobserwować spadek 
stopy napływów w przypadku województwa 
mazowieckiego o 0,03 p.p., co było efektem 
ogólnego obniżenia poziomu migracji wew-
nętrznych w Polsce w tym czasie. Natomiast 
porównując rok 2018 z 2009 r., można zauwa-
żyć wzrost wartości stóp napływów w przy-
padku województwa mazowieckiego o 0,07 p.p. 
i o 0,11 p.p. – województwa pomorskiego. Nieza-
leżnie od analizowanego roku najwyższą stopą 
napływów migracyjnych charakteryzuje się wo-
jewództwo mazowieckie – udział migracji mię-
dzywojewódzkich w przypadku tego wojewódz-
twa jest znacznie większy niż w pozostałych. 
Wynikać to może z przekonań ludzi co do tego, 
że Warszawa jako miasto stołeczne daje naj-
większe możliwości rozwoju, znalezienia zatrud-
nienia i podniesienia poziomu wykształcenia. 

Dodatkowo województwa o najwyższych sto-
pach napływów migracyjnych charakteryzują 
się wysokim poziomem rozwoju gospodarcze-
go, co potwierdza przyjętą hipotezę badaw-
czą. Wyższe dochody, stosunkowo niskie bez-
robocie, dostęp do opieki medycznej, zaso-
bów mieszkaniowych, a także zróżnicowana 
oferta szkolnictwa wyższego mogą mieć zna-
czący wpływ na przyciąganie migrantów do 
tych województw. 

Jeśli chodzi o kierunek przemieszczania się 
migrujących osób, to jak wynika z tabeli 5 
(patrz: s. 46), w całym badanym okresie, 
z wyjątkiem lat 2002 i 2017, w nieznacznym 
stopniu liczniejsze były przemieszczenia na 
wieś. W tym okresie na popularności zyskały 
głównie przepływy z miast na wieś (wzrost 
o 3,1 p.p.), natomiast popularność migracji ze 
wsi na wieś spadła o 0,9 p.p. Porównując rok 
2018 z rokiem bazowym, można zauważyć 
wzrost poziomu migracji na wieś o 2,2 p.p. 

Na wykresie 2 (patrz: s. 46) przedstawiono 
dane o stopach napływów i odpływów migra-
cyjnych na obszarach wiejskich. Stopa napły-
wu została obliczona jako relacja strumienia 
napływu migracyjnego na wieś w ciągu dane-
go roku do liczby ludności zamieszkałej na 
obszarach wiejskich, natomiast stopę odpły-
wu obliczono jako relację strumienia odpływu 
ze wsi w ciągu danego roku do liczby ludności 
zamieszkującej obszary wiejskie. Saldo stóp 
migracji obliczono jako różnicę między stopą 
napływów a stopą odpływów.

Tabela 4. Województwa o najniższych i najwyższych stopach napływów migracyjnych 
w latach 2002–2018, w %

Województwa 2002 Województwa 2009 Województwa 2018

Województwa o najniższych stopach napływów migracyjnych

podkarpackie 0,16 podkarpackie 0,15 lubelskie 0,16

lubelskie 0,18 lubelskie 0,16 podkarpackie 0,17

 śląskie 0,17 śląskie 0,17

 podlaskie 0,18 podlaskie 0,18

Województwa o najwyższych stopach napływów migracyjnych

mazowieckie 0,42 mazowieckie 0,39 mazowieckie 0,46

pomorskie 0,33 pomorskie 0,33 pomorskie 0,44

 lubuskie 0,32  

Źródło: opracowanie własne na podstawie wyników badań bieżących z Bazy Demografi a z lat 2002–2018, GUS.
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Jak wynika z wykresu 2, w całym badanym 
okresie saldo stóp migracji dla wsi było dodat-
nie. Oznacza to, że wielkość stóp napływów na 
wieś przewyższała wielkość stóp odpływów. 

Wynikać to może z tego, że część ludzi, którzy 
dotychczas mieszkali w miastach, zdecydowała 
się na budowę domów poza miastem i tym 
samym zmianę miejsca zamieszkania. 

Tabela 5. Struktura migracji wewnątrzwojewódzkich według kierunków migracji w Polsce 
w latach 2002–2018, w %

Kierunek migracji

Rok ze wsi 
do miast

z miast 
na wieś

z miast 
do miast

ze wsi 
na wieś

ogółem 
do miast

ogółem 
na wieś

2002 24,8 31,9 25,9 17,4 50,7 49,3

2003 23,9 34,2 25,4 16,5 49,3 50,7

2004 22,9 36,1 24,6 16,3 47,5 52,5

2005 23,8 34,9 25,1 16,1 48,9 51,1

2006 24,3 34,8 24,5 16,4 48,8 51,2

2007 23,5 36,0 22,9 17,6 46,4 53,6

2008 23,3 36,2 24,1 16,4 47,4 52,6

2009 23,0 36,7 23,8 16,6 46,8 53,2

2010 22,8 37,3 24,0 15,9 46,8 53,2

2011 23,6 36,6 23,9 15,8 47,6 52,4

2012 23,9 36,4 23,7 16,0 47,6 52,4

2013 24,0 36,4 23,3 16,3 47,3 52,7

2014 24,9 35,2 23,4 16,4 48,4 51,6

2015 25,6 34,7 23,0 16,7 48,6 51,4

2016 25,6 34,9 22,5 17,0 48,1 51,9

2017 24,8 31,9 25,9 17,4 50,7 49,3

2018 25,7 35,0 22,7 16,5 48,5 51,5

Źródło: opracowanie własne na podstawie wyników badań bieżących z Bazy Demografi a z lat 2002–2018, GUS.

Wykres 2. Stopy migracji wewnętrznych dla wsi w latach 2002–2018, w %

Źródło: opracowanie własne na podstawie wyników badań bieżących z Bazy Demografi a z lat 2002–2018, GUS.
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Najniższe saldo stóp migracji w przypadku wsi 
zostało odnotowane w 2002 r. W latach 2002–
2010 nastąpił wzrost salda stóp migracji dla 
wsi (pomimo tendencji spadkowej w latach 
2004–2005). Po roku 2010 saldo stóp migra-
cji zaczęło spadać i w 2015 r. osiągnęło naj-
niższą od 2002 r. wartość (0,19%). Od 2016 r. 
stopy napływów i odpływów zaczęły wzrastać 
w podobnym tempie, co przełożyło się na nie-
wielki wzrost salda stóp migracji w kolejnych 
latach. 

Odwrotnie kształtował się poziom salda stóp 
migracji dla miast (zob. wykres 3). Stopa na-
pływu została obliczona jako relacja napływu 
do miast w ciągu danego roku do liczby lud-
ności zamieszkałej na obszarach miejskich, 
natomiast stopę odpływu obliczono jako rela-
cję odpływów z miast w ciągu danego roku 
do liczby ludności zamieszkującej miasta. Sal-
do stóp migracji stanowi różnicę między stopą 
napływu a stopą odpływu. 

Jak pokazano na wykresie 3, saldo stóp mi-
gracji w przypadku miast w latach 2002–2018 
przyjmowało wartości ujemne, co wynika z te-
go, że wielkość stóp odpływów z miast prze-
wyższała wielkość stóp napływów do miast. 
W latach 2002–2007 można było zaobserwo-
wać ogólny spadek salda stóp migracji (po-
mimo niewielkiego wzrostu w latach 2004–
2006), a najniższe saldo migracji odnotowa-
no w roku 2007 (wynosiło ono – 0,21%). Od 
tego czasu saldo migracji zaczęło wzrastać 

i w 2016 r. osiągnęło najwyższą od 2002 r. 
wartość – 0,10%. 

Struktura demografi czna migracji 
wewnętrznych w latach 2002–2018

Migracje wewnętrzne mają istotny wpływ na 
kształtowanie się liczby i struktury ludności. 
W wyniku przemieszczeń wewnętrznych zmie-
nia się nie tylko populacja i jej struktura 
w poszczególnych województwach, ale rów-
nież na wsiach i w miastach w całym kraju – 
w zależności od tego, jak kształtują się salda 
migracji wewnętrznych dla tych środowisk. 
(Hrynkiewicz i in. 2017, s. 36). Dla obecnego 
i perspektywicznego rozwoju demografi czne-
go oraz społeczno-gospodarczego istotne zna-
czenie mają więc zmiany struktury migrują-
cych według płci oraz wieku. W zależności od 
tego, jak kształtuje się ten czynnik, może on 
powodować odmłodzenie lub starzenie społe-
czeństwa na terenie, z którego lub do którego 
odbywają się przemieszczenia (Hrynkiewicz 
i in. 2017, s. 50). 

W badanym okresie wśród migrującej ludno-
ści dominowały kobiety (53,4%) (GUS, Baza 
Demografi a, wyniki badań bieżących). Może to 
oznaczać, że były one nieco bardziej skłonne 
do przemieszczeń niż mężczyźni. Należy jed-
nak zwrócić uwagę na to, że w latach 2002–
2018 kobiety miały dominujący udział w ca-
łej populacji. Dodatkowo stanowią większość 
również w populacji studiujących (Adamska 

Wykres 3. Stopy migracji wewnętrznych dla miast w latach 2002–2018, w %

Źródło: opracowanie własne na podstawie wyników badań bieżących z Bazy Demografi a z lat 2002–2018, GUS.
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i in., 2019, s. 12), która jest bardziej skłon-
na do migracji wewnętrznych ze względu na 
chęć podniesienia poziomu wykształcenia. 
Tym samym jedna z hipotez niniejszej pracy, 
zgodnie z którą kobiety są bardziej skłonne do 
migracji, została potwierdzona.

Większość migrujących w latach 2002–2018 
stanowiły osoby w wieku produkcyjnym (73,5%), 
natomiast najrzadziej migrowały osoby w wie-
ku poprodukcyjnym (5,3%) (GUS, Baza De-
mografi a, wyniki badań bieżących). Wypły-
wa to z faktu, że większość decyzji migracyj-
nych wynika z chęci znalezienia lepszej pra-
cy lub zdobycia lepszego poziomu wykształ-
cenia. 

Na wykresie 4 przedstawiono dane o struk-
turze migracji osób w wieku produkcyjnym. 
Ludność ma znaczący wpływ na rozwój spo-
łeczno-gospodarczy kraju oraz regionu. Dzieje 
się tak ze względu na to, że liczba osób w tym 
wieku stanowi potencjalną wielkość zaso-
bów pracy, co wpływa na rozmiar zatrudnie-
nia (Hrynkiewicz i in. 2017, s. 55). Jak wynika 
z analizy danych, w całym badanym okresie 
najczęściej migrowały osoby w wieku 25–29 lat. 
Może to oznaczać, że w tym wieku ludzie są 
bardziej skłonni do zmiany miejsca zamiesz-
kania w związku z lepszym dostępem do edu-
kacji, poszukiwaniem pracy czy założeniem 
rodziny. Należy zauważyć, że w latach 2002–
2009 drugą najliczniej migrującą grupą wie-
kową byli 20–24-latkowie, jednak przy utrzy-
maniu stałej przewagi w liczbie migrujących 
na przestrzeni lat 2002–2018 można zaobser-
wować znaczący spadek liczby migrantów 
w tej grupie wiekowej (o 11 p.p. w 2018 r. 

w porównaniu do 2002 r.). Od 2009 r. do koń-
ca badanego okresu drugą najchętniej migru-
jącą grupą wiekową stali się 30–34-latkowie 
(wzrost poziomu migracji o 10 p.p. w 2018 r. 
w porównaniu do roku bazowego). Wynikać to 
może z tego, że ludzie decydują się na zawie-
ranie związków małżeńskich i zakładanie ro-
dzin w coraz późniejszym wieku. Wpływ na to 
może mieć również struktura ludności i starze-
nie się społeczeństwa w Polsce. 

Należy podkreślić, iż w całym badanym okre-
sie wśród osób po 34. roku życia można zaob-
serwować tendencję, zgodnie z którą ludzie 
wraz z wiekiem stają się mniej chętni do mi-
gracji. Może to wynikać z tego, że zwykle mi-
grują ludzie, którzy poszukują lepszej pracy 
lub chcą uzyskać lepszy poziom wykształce-
nia. Takie czynniki dotyczą głównie osób mię-
dzy 20. a 29. rokiem życia. Warto jednak 
zwrócić uwagę, że w 2018 r. nastąpił wzrost 
migracji wśród ludzi w wieku 35–44 i 60–64 
lata w porównaniu do lat poprzednich. 

Jak wynika z wykresu 5 (patrz: s. 49), w ca-
łym badanym okresie struktura migracji we-
wnętrznych według stanu cywilnego nie ule-
gała istotnym zmianom. Wśród migrujących 
w tym przedziale czasu przeważały osoby za-
mężne (średnio 50,8%). Drugą najliczniej-
szą grupą byli kawalerowie i panny (średnio 
37,4%). Porównując rok 2018 z rokiem 2009, 
można jednak zaobserwować spadek udzia-
łu osób zamężnych w migracjach (o 5 p.p.) 
i wzrost udziału kawalerów i panien (o 6,9 p.p.). 
Może to być spowodowane tym, że Polacy 
coraz później decydują się na zawieranie 
małżeństw (Kostrzewa 2014, s. 46).

Wykres 4. Struktura migrujących w wieku produkcyjnym w latach 2002–2018, w %

Źródło: opracowanie własne na podstawie wyników badań bieżących z Bazy Demografi a z lat 2002–2018, GUS.
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Zakończenie

Z przeprowadzonych obserwacji wynikają na-
stępujące wnioski. 

1. W latach 2002–2018 występowała zmien-
na tendencja w kształtowaniu się migracji 
wewnętrznych. W latach 2002–2007 na-
stąpił wzrost poziomu przemieszczeń wew-
nętrznych, jednak ze względu na postępu-
jący kryzys gospodarczy Polacy stawali się 
mniej skłonni do zmiany miejsca zamiesz-
kania. Spadek migracji wewnętrznych mógł 
również wynikać ze wzrostu popularności 
migracji zewnętrznych wśród polskiego spo-
łeczeństwa. Od 2016 r. ponownie odno-
towano tendencję wzrostową w poziomie 
migracji wewnętrznych. 

2. W badanym okresie większość migracji wew-
nętrznych stanowiły migracje wewnątrzwo-
jewódzkie (75,6%). Przemieszczenia wew-
nątrzwojewódzie znacząco przeważały w każ-
dym województwie. Największym udziałem 
napływów wewnątrzwojewódzkich charakte-
ryzowały się województwo lubelskie (83,2%), 
natomiast najmniejszym – województwo 
mazowieckie (67%). 

3. W latach 2002–2018 tendencje dotyczące 
migracji międzywojewódzkich kształtowały 
się następująco. Najniższe stopy odpływów 
migracyjnych występowały w wojewódz-
twach małopolskim, mazowieckim oraz wiel-
kopolskim, natomiast najwyższymi stopami 
odpływów charakteryzowały się wojewódz-

twa warmińsko-mazurskie, świętokrzyskie, 
lubuskie oraz lubelskie. Najniższą stopę 
napływów migracyjnych odnotowano w wo-
jewództwach podkarpackim, lubelskim, ślą-
skim i podlaskim, a najwyższą stopę – wo-
jewództwa mazowieckie, pomorskie oraz 
lubuskie. 

 W związku z powyższym można zauważyć, 
że najpopularniejsze wśród migrantów są 
województwa charakteryzujące się wyso-
kim poziomem rozwoju gospodarczego. Atu-
ty tych województw mogą stanowić stosun-
kowo niskie bezrobocie, wyższe dochody, 
dobry dostęp do zasobów mieszkaniowych 
i opieki medycznej, jak również zróżnico-
wana oferta szkolnictwa wyższego. 

4. W całym badanym okresie najpopularniej-
szym kierunkiem przemieszczeń wewnętrz-
nych były wsie. Saldo stóp migracji w przy-
padku wsi w latach 2002–2018 było do-
datnie. Odwrotnie kształtowała się sytuacja 
dla miast. W całym badanym okresie saldo 
stóp migracji w przypadku miast przyjmo-
wało wartości ujemne. Jest to efektem zja-
wiska suburbanizacji. Coraz więcej ustabili-
zowanych materialnie rodzin decyduje się 
na budowę domu na terenach pozamiej-
skich i zmianę miejsca zamieszkania w celu 
poprawy warunków życia. 

5. W strukturze migrujących nieznacznie prze-
ważają kobiety, jednak może to wynikać 
z tego, że mają one dominujący udział w ca-

Wykres 5. Struktura migracji wewnętrznych według stanu cywilnego w Polsce 
w latach 2002–2018, w %

Źródło: opracowanie własne na podstawie wyników badań bieżących z Bazy Demografi a z lat 2002–2018, GUS.
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łej populacji oraz populacji studentów, która 
jest dużo bardziej skłonna do migracji.

6. Najczęściej decyzje o zmianie miejsca za-
mieszkania podejmują osoby w wieku pro-
dukcyjnym (73,5%), najrzadziej natomiast 
osoby w wieku poprodukcyjnym (5,3%). 
Może to być spowodowane tym, że więk-
szość decyzji migracyjnych jest bezpośred-
nio związana z chęcią zdobycia lepszego 
wykształcenia lub pracy.

7. Wśród migrujących w latach 2002–2018 
przeważały osoby zamężne (50,8%) oraz 
kawalerowie i panny (37,4%). Może to wyni-
kać z tego, że większość osób w wieku pro-
dukcyjnym, która jest bardziej skłonna do 
migracji, jest zamężna lub stanu wolnego. 

Przeprowadzone badanie pozwoliło na okre-
ślenie skali i struktury migracji wewnętrznych 
w Polsce. Kolejnym etapem badań mogłyby 
być analizy wpływu poszczególnych determi-
nant na natężenie procesów migracyjnych. 
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Summary

The purpose of this article is to analyze the process of internal migration in Poland in the 2002–
2018 period with particular emphasis on the trends and structure of internal migration, as well 
as some of the determinants. The statistical analyzes carried out in this study were based on data 
from current research published by Central Statistical Offi  ce (Główny Urząd Statystyczny) in the 
“Demographic Base” (“Baza Demografi a”). The analysis leads to the following conclusions. In the 
years from 2002 to 2018, there was a variable tendency in the shaping of internal migrations. In 
the examined period, the majority of internal migrations were intravoivodship migrations 
(75.6%), and the most popular direction of internal movements were rural areas. As far as the 
demographic structure of the migrants is concerned, the largest share in the stream of internal 
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migrations in the analyzed period were: women, people of working age, married and unmarried 
people. While the smallest share were men, people in the post-working age, as well as divorced 
and widowed persons.

Key words 

internal migrations, intervoivodship migrations, intravoivodship migrations, migrants
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Symptomy zmiany koniunktury

Aby zestawienie wyników badań było szcze-
gólnie interesujące, konieczne jest nakreśle-
nie zmiany perspektywy tego rynku – przej-
ścia pomiędzy rynkiem, w którym względnie 
komfortową sytuację mają pracownicy, a tym, 
w którym pracodawcy mogą poczuć więcej 
możliwości swobody w doborze kadr zgod-
nych z potrzebnymi kwalifi kacjami. Pierwszym 
symptomem zmiany sytuacji jest wyhamo-
wanie zachodnioeuropejskich gospodarek, 
a szczególnie gospodarki niemieckiej – ryn-
ku, który w szczególny sposób związany jest 
z rynkiem polskim. Polskie fi rmy powszechnie 
realizują zamówienia jako podwykonawcy nie-
mieckich producentów, dlatego – przynajm-
niej teoretycznie – zmiany u naszego zachod-
niego sąsiada mogą wpłynąć także na kondy-
cję polskich pracodawców.

Jak się jednak okazuje, negatywna kondycja 
niemieckiej gospodarki nie wystarczy już, by 
aż tak znacząco zachwiać sytuacją w Polsce. 
Jednocześnie w Berlinie nastroje nie są aż tak 
minorowe, a raczej jedynie wstrzemięźliwe. Na-
tomiast nastroje konsumentów nad Wisłą były 

Pracownicy na fali optymizmu, 
pracodawcy pełni obaw

Mateusz Żydek
Randstad Polska

W praktyce badań społecznych, które od 10 lat prowadzimy pośród polskich 
pracowników i polskich pracodawców, z reguły w zgodzie z metodologią, po-
równujemy historyczne dane z aktualną sytuacją. Zawsze bieżące opinie pra-
cowników z opiniami pracowników sprzed roku, trzech, pięciu lat. I analogicz-
nie przyglądamy się nastrojom pracodawców. Są jednak takie momenty, kiedy 
warto się pokusić się o połączenie dwóch perspektyw, bo dopiero takie spoj-
rzenie może być szczególnie interesujące. Takim momentem jest niewątpliwie 
prognozowana sytuacja zmiany na rynku pracy, w tle której zgromadziło się 
wiele różnych procesów, głównie makroekonomicznych, ale także związanych 
z sytuacją legislacyjną i czynnikami pozaekonomicznymi.

przez ostatnie miesiące na tyle optymistycz-
ne, że równoważyły na pewno docierające do 
polskich fi rm niepokojące sygnały zza Odry. 
Jednak do czasu.

W ostatnich miesiącach polskie fi rmy musiały 
mierzyć się także ze zmianami, które mogły 
powodować w nich więcej obaw o rozwój biz-
nesu. Z jednej strony mamy tu na myśli utrzy-
mującą się już nawet od kilku lat silną presję 
płacową i notowany w naszych analizach wy-
soki odsetek pracowników, którzy spodziewa-
ją się podwyżek. Z drugiej – z coraz trudniej-
szą dla pracodawców kwestię związaną z do-
stępnością pracowników. W połowie 2019 r. 
zaledwie 43% fi rm deklarowało, że procesy 
rekrutacyjne udało się im zakończyć z suk-
cesem. 27% zatrudniło mniej osób niż było 
wakatów, 15% musiało obniżyć wymagania 
dla kandydatów, a 11% zakończyło rekrutację 
bez zatrudnienia jakiegokolwiek kandydata 
(Instytut Badawczy Randstad 2019, s. 25). I tu 
warto wspomnieć, że sam proces rekrutacji to 
także koszt dla pracodawcy – tym większy, im 
bardziej specjalistyczne stanowisko jest do 
obsadzenia.

Rynek Pracy nr 1/2020 (172)
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W 2019 r. pierwsza część przedsiębiorstw, 
na razie te największe, mierzyła się również 
z wprowadzeniem pracowniczych planów ka-
pitałowych, które w praktyce oznaczają wzrost 
kosztów kadrowych. W badaniu realizowanym 
przez Randstad pod koniec 2018 r. 54% pra-
codawców było przeciwnych wprowadzeniu 
tego rozwiązania (Instytut Badawczy Randstad 
2018, s. 34–43).

W międzyczasie pojawiły się również sygna-
ły o dodatkowych obciążeniach dla przedsię-
biorców, związanych z widmem podatku dla 
sieci handlowych czy podatku dla producen-
tów napojów słodzonych.

Czarę goryczy dla przedsiębiorców mogła prze-
lać jednak podwyżka płacy minimalnej. W mo-
mencie, gdy budżety osobowe fi rm były już 
w ogromnej mierze nadwątlone presją płaco-
wą, a jednocześnie na rynku konsumenckim 
dominowała przez ostatnie kwartały silna pre-
sja cenowa, zabrakło już przestrzeni na kolej-
ny wzrost wynagrodzenia, co – jak wskazują 
w dalszej części artykułu nasze badania – mo-
że mieć odzwierciedlenie nie tylko w danych 
dotyczących infl acji, ale także w perspekty-
wach polskiego rynku pracy.

Wciąż niewiadomą pozostaje też pełny wpływ 
na rynek pracy sytuacji związanej z koronawi-
rusem COVID-19. Już teraz notujemy pewne 
rzutujące na funkcjonowanie przedsiębiorstw 
zmiany w globalnym łańcuchu dostaw. Rozwój 
lub utrzymanie się sytuacji podwyższonego 
pogotowia epidemiologicznego może w kon-
sekwencji wpływać także na polski rynek pra-
cy, choć efekt tego zjawiska trudno w tej 
chwili odpowiedzialnie oszacować. Jak wobec 
tych wyzwań pracodawców rysują się nastroje 
pracowników?

Pracownicy z rozbudzonymi apetytami – 
świetnie oceniają swoje szanse na rynku

Czynnikiem, który najdobitniej świadczy o nie-
słabnącym optymizmie polskich pracowników 
w ocenie własnej sytuacji, jest mierzony w ba-
daniu „Monitor rynku pracy” odsetek respon-
dentów, którzy pozytywnie oceniają swoje szan-
se na znalezienie nowego zatrudnienia w cią-
gu półrocza – w przypadku utraty dotychcza-

sowego miejsca pracy. W sondażu realizowa-
nym pod koniec grudnia (Instytut Badawczy 
Randstad 2020), a więc uwzględniającym już 
zarówno sygnały o kondycji gospodarek euro-
pejskich, jak i o potencjalnych obciążeniach 
pracodawców, z którymi będą musieli się 
zmierzyć w najbliższej przyszłości, 88% pol-
skich pracowników twierdzi, że bez problemu 
znajdzie jakiekolwiek źródło zarobkowania. Ten 
odsetek jest zaledwie o 2 p.p. niższy niż rekor-
dowe wskazanie z I kwartału 2019 r. Niemal 
równie dobrze swoje perspektywy oceniają 
respondenci w poszczególnych grupach – za-
trudnieni na podstawie umowy o pracę na 
czas nieokreślony (89%) i określony (87%), 
samozatrudnieni (91%) oraz wykonujący zle-
cenia lub dzieło (86%). Udział pozytywnie 
oceniających swoje szanse na nową pracę jest 
podobny niemal we wszystkich regionach Pol-
ski – od 88% w województwach centralnych 
do 90% w województwach zachodnich. Jedy-
nie wschodnie regiony na swoje możliwości 
na rynku pracy spoglądają tradycyjnie z więk-
szą rezerwą (86%).

Ponad krajową średnią wśród respondentów 
wybijają się także mężczyźni (90%), najmłod-
si pracownicy z grup wiekowych 18–29 lat 
(92%) i 30–39 lat (91%), ankietowani z wy-
kształceniem wyższym (89%), uczestnicy ba-
dania z miast od 50 tys. do 200 tys. mieszkań-
ców (95%), wsi w obrębie aglomeracji miej-
skich (93%) i największych metropolii (89%). 
Najliczniejsze wskazania w tej kwestii zano-
towaliśmy również wśród top managementu 
(98%), ale też techników i robotników wykwa-
lifi kowanych (92%), kasjerów i sprzedawców 
(91%) oraz specjalistów (89%).

Optymizm udziela się też pracownikom za-
trudnionym obecnie w sektorze telekomuni-
kacji i IT (94%), przemyśle (93%), hotelar-
stwie i gastronomii (93%), branży budowlanej 
(91%) oraz fi rmach fi nansowych i ubezpiecze-
niowych (91%).

Ale jeszcze więcej o optymizmie powiedzieć 
nam może nieco inaczej sformułowane pyta-
nie. Respondentów poprosiliśmy w naszym 
badaniu o wskazanie, czy tak łatwo przyszłoby 
im znalezienie pracy, która – w ich ocenie – 

Mateusz Żydek Pracownicy na fali optymizmu, pracodawcy pełni obaw
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będzie co najmniej tak samo dobra, jak obec-
na. W tej kwestii – w porównaniu do wskazań 
z poprzednich edycji badania – oceny są na-
wet lepsze. Twierdząco na tak postawione py-
tanie odpowiedziało 71% respondentów. Od 
roku ten odsetek waha się pomiędzy 70% 
a 71%, a przecież jeszcze na przełomie lat 
2017–2018 notowaliśmy 66–67%.

Pozytywnie o szansach na to, by warunki pra-
cownika nie zmieniły się na gorsze, najczęściej 
wypowiadają się samozatrudnieni (75%). Pod 
tym względem wyżej plasują się też respon-
denci z północnych i południowych rejonów 
Polski, osoby w wieku od 30 do 39 lat (76%) 
i młodsi (75%). Najczęściej deklarują tak rów-
nież osoby z wykształceniem średnim i niepeł-
nym wyższym (72%), mieszkańcy wsi w obrę-
bie aglomeracji (75%), kierownicy średniego 
szczebla (77%), technicy i robotnicy wykwali-
fi kowani (74%), a także respondenci, którzy są 
w tej chwili zatrudnieni w hotelarstwie i ga-
stronomii (83%), telekomunikacji i IT (78%), 
branży budowlanej (78%) oraz transporcie 
i logistyce (76%).

Ta ocena szans może być wypadkową ostat-
nich doświadczeń pracowników na polskim 
rynku pracy. Po pierwsze, z badania „Monitor 
rynku pracy” wynika, że 54% respondentów 
otrzymało od swojego pracodawcy w 2019 r. 
podwyżkę. Dla porównania w 2018 r. ten od-
setek wynosił 42%. Najczęściej wzrost wy-
nagrodzenia odczuły kobiety (57%), osoby 
w wieku od 30 do 39 lat (58%), ankietowani 
z wykształceniem podstawowym i zawodo-
wym (58%) oraz wyższym (57%), mieszkańcy 
wsi w ramach aglomeracji (61%), poza aglo-
meracjami (55%) i największych miast (55%). 
W dużej mierze ten rozkład odpowiedzi po-
krywa się z dobrą oceną szans na zatrudnienie 
w przypadku utraty dotychczasowego. Co wię-
cej, dla 44% podwyżka miała poziom, jakiego 
się spodziewali, a wśród respondentów wzrósł 
odsetek otrzymujących podwyżki, które moż-
na odczuć w domowych budżetach (powy-
żej 5%). 2019 rok pracodawcy kończą także 
z większą niż w poprzednich latach liczbą pra-
cowników zadowolonych z aktualnych pobo-
rów (48%) lub tych, którzy oceniają je neutral-
nie (30%).

Presja płacowa nie słabnie

Ta rozpędzona lokomotywa dobrych bodźców, 
z którymi spotkali się pracownicy, poprawiła 
ich oceny własnych możliwości na rynku pracy 
i wzmogła apetyty na kolejne dobre wiado-
mości. Dlatego w tej edycji badania „Monitor 
rynku pracy” wzrósł również odsetek ankie-
towanych, którzy spodziewają się podwyżki 
w 2020 r. (z 48% w 2019 r. do 51% w 2020).

Dalszych podwyżek spodziewają się przede 
wszystkim kobiety (55%), najmłodsi respon-
denci od 18. do 29. roku życia (63%), osoby 
z wykształceniem podstawowym i zawodo-
wym (57%), mieszkańcy wsi wchodzących 
w skład aglomeracji (64%), a w tej kolejce po 
wzrost wynagrodzenia stają w pierwszej kolej-
ności inżynierowie (64%), mistrzowie i bry-
gadziści (63%), kierowcy (58%), pracownicy 
biurowi i administracyjni (55%) oraz robotni-
cy niewykwalifi kowani (55%).

Wzrostów pensji spodziewają się też pracow-
nicy hoteli i gastronomii (58%), fi rm fi nanso-
wych i ubezpieczeniowych (57%), placówek 
handlowych (56%) oraz administracji publicz-
nej (56%).

Na pozytywną ocenę rynku pracy ze strony 
polskich pracowników wpływają także do-
świadczenia tych osób, które w ostatnim cza-
sie zmieniały miejsce zatrudnienia – w drugim 
półroczu 2019 r. znalezienie nowego praco-
dawcy zajmowało Polakom średnio 2,4 mie-
siąca, a największa grupa badanych (48%) 
znalazła je szybciej niż w dwa miesiące. 

Szukanie nowego zatrudnienia trwa szczegól-
nie krótko w przypadku kobiet (2,2 miesiąca), 
najmłodszych pracowników od 18. do 29. roku 
życia (2,1 miesiąca), respondentów z wykształ-
ceniem średnim (2,2 miesiąca, choć w tym 
przypadku zanotowaliśmy nieznaczne wy-
dłużenie się tego czasu w porównaniu z po-
przednim badaniem). Krótki czas poszukiwania 
nowej pracy deklarują również badani ze wsi 
(1,7 miesiąca dla wsi poza aglomeracjami, 
1,8 miesiąca dla wsi w ramach aglomeracji) 
oraz miast od 50 tys. do 200 tys. mieszkańców 
(2,1 miesiąca). W gronie respondentów szcze-
gólnie wyróżniają się również mieszkańcy 
wschodnich regionów Polski (2,1 miesiąca).
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I jedynym wyłomem w tym idyllicznym obra-
zie wyników najnowszej edycji badania „Mo-
nitor rynku pracy” jest kwestia obaw o utratę 
zatrudnienia. 20% ocenia je jako umiarkowa-
ne, a 10% jako duże. Od początku 2019 r. ob-
serwowaliśmy nieznaczną tendencję wzrosto-
wą w tej kwestii. Rekordowo niskie wskazania 
notowaliśmy w styczniu 2019 r., gdy zaledwie 
7% przejawiało duże obawy o utratę zatrud-
nienia. Jednak analiza historycznych odpowie-
dzi respondentów ujawnia to, co wielu obser-
watorów rynku pracy zna doskonale ze swo-
jej praktyki – w Polsce obawy o utratę pracy 
i poczucie zawodowej niestabilności są zja-
wiskami powszechnymi dla części populacji. 
Mogą one wynikać z doświadczeń transforma-
cyjnych i potransformacyjnych. Wydają się tu 
cechą wspólną społeczeństw, które przecho-
dziły od gospodarek planowych do systemu 
wolnorynkowego, a w okresie przemian mie-
rzyły się ze wzrostem bezrobocia i powszech-
nym zjawiskiem zwolnień grupowych w nie-
efektywnych przedsiębiorstwach budowlanych, 
opartych na nakazach administracyjnych i go-
spodarczych w okresie komunizmu. Zresztą 
ten aspekt warto obserwować o tyle, że wiele 
wskazuje na to, iż będzie się zmieniał i czyn-
nik ryzyka utraty zatrudnienia, który w coraz 
mniejszym stopniu będzie zależeć od doświad-
czeń transformacji, ponieważ na rynek pracy 
wchodzą już roczniki w bardzo niewielkim stop-
niu pamiętające lub wręcz niemające prawa pa-
miętać negatywnych zjawisk w polskiej go-
spodarce lat 90. XX wieku.

Dotychczas prezentowane wyniki badania „Mo-
nitor rynku pracy” odnoszą się wyłącznie do 
oceny sytuacji respondentów w kontekście 
zawodowym. Dominuje w niej optymistyczna 
perspektywa pracowników. W tej edycji bada-
nia postanowiliśmy jednak sprawdzić też opi-
nie respondentów na temat sytuacji gospo-
darczej kraju – i w tej kwestii nastroje nie są 
już tak dobre. Może to sugerować, że dobre 
doświadczenia na rynku pracy pozwalają nam 
myśleć dobrze o swoich perspektywach zawo-
dowych, ale nie dostrzegamy korelacji pomię-
dzy sytuacją na rynku pracy a zjawiskami 
ekonomicznymi, szczególnie wpływającą na 
kondycję fi rm makroekonomią i polityką eko-

nomiczną kraju. Być może też perspektywa 
rynku pracy jest dla pracowników bliższa niż 
ekonomia, której procesy – w ich odczuciu – to-
czą się gdzieś daleko, całkowicie niezależnie.

Zdaniem 46% uczestników badania sytuacja 
gospodarcza w kraju w ciągu najbliższego roku 
się pogorszy. Takie negatywne wizje najczę-
ściej snują respondenci z zachodnich (51%), 
południowych (47%) i północnych (47%) re-
jonów Polski, częściej mężczyźni (47%), naj-
starsi badani w wieku od 50 do 64 lat (56%), 
osoby z wykształceniem wyższym (51%), sa-
mozatrudnieni (64%), mieszkańcy największych 
aglomeracji (52%) i miast o populacji od 
50 tys. do 200 tys. osób (51%).

Surowiej na perspektywy ekonomiczne Pol-
ski spoglądają kierownicy średniego szczebla 
(58%), kierowcy (52%), specjaliści (51%), 
pracownicy biurowi i administracyjni (50%) 
oraz kadra zarządzająca na poziomie top ma-
nagementu (50%). Najczęściej pogorszenia sy-
tuacji spodziewają się również pracownicy sys-
temu edukacji (58%), sektora telekomunikacji 
i technologii informatycznych (54%) oraz za-
trudnieni w administracji publicznej (51%).

W deklaracjach respondentów, którzy liczą się 
z recesją, widać, że dostrzegają oni wpływ sy-
tuacji gospodarczej na funkcjonowanie przed-
siębiorstwa, w którym są zatrudnieni. Twierdzi 
tak 77% badanych. Podobna grupa, 75% re-
spondentów, uważa, że w związku z pogor-
szeniem się sytuacji trudniej będzie utrzymać 
zatrudnienie. Tak zdecydowane deklaracje 
pojawiają się jednak tylko w odniesieniu do 
oceny ogólnej sytuacji rynkowej. Gdy pytamy 
o perspektywę indywidualną, o własne do-
świadczenia, tylko 33% uczestników badania 
wyraża obawę, że ich pracodawca może obni-
żyć ich dotychczasowe wynagrodzenia w razie 
pogorszenia się sytuacji gospodarczej, a 32% 
boi się zwolnienia w takim przypadku.

Pracodawcy z obawą o gospodarce. 
Ich prognozy nie spodobają się pracownikom 

Obawę o kondycję polskiej gospodarki podzie-
lają też pracodawcy, a jednocześnie, podob-
nie jak pracownicy, swoje indywidualne per-
spektywy biznesowe przedstawiają w nieco 

Mateusz Żydek Pracownicy na fali optymizmu, pracodawcy pełni obaw
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jaśniejszych barwach. Choć dopytywani o szcze-
góły, w przeciwieństwie do zatrudnionych do-
strzegają potencjalne zmiany, jakie mogą za-
chodzić na rynku pracy w związku z sytuacją 
gospodarczą – takie wnioski przynosi najnow-
sze badanie Randstad „Plany pracodawców”, 
realizowane wśród działających w Polsce przed-
siębiorców (Instytut Badawczy Randstad 2019a).

Wzrost gospodarczy w Polsce w 2020 r. pro-
gnozuje zaledwie 15% pracodawców, blisko 
połowa (48%) spodziewa się stagnacji, a rece-
sji – prawie co czwarty (24%). O kurczeniu się 
gospodarki kraju najczęściej są przekonani 
przedsiębiorcy z południa, choć wyniki te 
są podobne niemal dla wszystkich regionów 
(z wyjątkiem Pomorza – 21%).

Na uwagę zasługuje szczególnie historyczna 
zmiana w ocenie sytuacji gospodarczej w kraju. 
Od szczytu pozytywnych prognoz w pierwszej 
połowie 2018 r. notujemy spadek optymizmu – 
z jednoczesnym wzrostem liczby pracodawców 
spodziewających się recesji. Ta konsekwent-
na zmiana w ocenach skutkuje przewagą pesy-
mistów nad optymistami w najnowszym bada-
niu (po raz pierwszy od początku 2017 r.).

Recesję w polskiej gospodarce w badaniu Ran-
dstad (2019a, 2019b) prognozują głównie 
fi rmy z sektora handlu (28%), obsługi nie-
ruchomości i fi rm (25%) oraz transportu 
i logistki (25%). Największy odsetek optymi-
stów pojawia się natomiast w fi rmach z sekto-
ra fi nansowego (34%). Najwięcej powodów 
do obaw widzą przedsiębiorcy z największych 
metropolii powyżej 200 tys. mieszkańców 
(26%) oraz z najmniejszych miasteczek do 
20 tys. mieszkańców (25%) i wsi poza aglo-
meracjami (25%).

Lepiej pracodawcy mówią natomiast o kondy-
cji fi nansowej własnych fi rm – 8% przedsię-
biorców ocenią ją jako bardzo dobrą, a 56% – 
jako dobrą. Źle swoją kondycję postrzega za-
ledwie 5% fi rm. Pozytywne oceny przeważają 
w regionach południowych (67%) i zachod-
nich (66%), w fi rmach z sektora fi nansowe-
go (72%), branży budowlanej (71%) i przed-
siębiorstwach zajmujących się obsługą nie-
ruchomości i fi rm (70%), wśród pracodaw-
ców z miast od 20 tys. do 50 tys. mieszkań-

ców (68%), miast od 50 tys. do 200 tys. 
mieszkańców (67%) oraz wsi w ramach aglo-
meracji (67%).

Na szczególną uwagę zasługuje jednak fakt, 
że od szczytu pozytywnych ocen (69%) na 
początku 2018 r. (69%) notujemy nieznaczny 
spadek optymizmu (w ciągu dwóch lat o 5 p.p.).

Choć dobre oceny dominują w analizie kondy-
cji fi nansowej przedsiębiorstw, to już pytania 
o plany na temat zmian poziomu wynagro-
dzeń i poziomu zatrudnienia tak jednoznacz-
ne nie są. Dziesięcioletnia historia badania 
„Plany pracodawców” każe na wstępie zazna-
czyć, że te kwestie podlegają silnie sezonowo-
ści, ale gdy pominiemy ten aspekt, porównu-
jąc podobne okresy w poprzednich latach, 
wyłoni się nam pewnego rodzaju rozdźwięk 
pomiędzy sielankowym obrazem rynku pracy, 
tworzonym przez pracowników, a rzeczywisto-
ścią fi rmowych budżetów, z którymi mierzą się 
polscy pracodawcy.

Początek roku nigdy nie był czasem zwiększa-
nia zatrudnienia. Te kwestie pracodawcy zwy-
czajowo zostawiają na dalszą część roku, 
szczególnie po pierwszym kwartale, bo to wła-
śnie pierwsze trzy miesiące pozwalają ocenić, 
czy założone prognozy wydatków i przycho-
dów są bliskie rzeczywistym, dając bezpiecz-
ną przestrzeń do uruchamiania procesów re-
krutacyjnych i inwestycji w kadry, czy rozmija-
ją się z nimi znacząco, zmuszając do ograni-
czenia planów kadrowych. Niemniej jednak od 
2015 r. także w pierwszym kwartale od 31% 
do 33% uczestniczących w badaniu przedsię-
biorców deklarowało plany wzrostu zatrud-
nienia. W najnowszym badaniu widzimy więc 
wyraźnie tąpnięcie odsetka tych deklaracji 
(spadek do 24%). Jeśli ujmiemy tu analizę 
liczby pracodawców, którzy w analogicznym 
okresie zapowiadali zmniejszenie liczby eta-
tów, uzyskamy pełniejszy obraz – po raz pierw-
szy od przełomu lat 2014–2015 ten odsetek 
przekroczył 10% i wyniósł 11% (w ciągu 
ostatnich pięciu lat wahał się od 6% do 9%, 
na początku 2019 r. wynosił 6%).

Tę zmianę najlepiej ilustruje stworzony na 
potrzeby naszego badania wskaźnik optymi-
zmu w prognozie poziomu zatrudnienia, który 
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jest różnicą pomiędzy procentem pracodaw-
ców przewidujących wzrost poziomu zatrud-
nienia w ciągu kolejnych 6 miesięcy a od-
setkiem przedsiębiorców przewidujących spa-
dek poziomu zatrudnienia w tym okresie. 
Wskaźnik ten wyniósł +13 i spadł poniżej 
średniej dla ostatnich 10 lat w ramach prowa-
dzonych przez nas badań, która wynosi +16. 
W dodatku spadł w stosunku do wyniku z po-
łowy 2019 r. o 22 punkty, a w ujęciu rocznym 
o 14 punktów.

W badaniu pojawiają się sektory gospodarki, 
które jeszcze mocniej sygnalizują potencjalne 
zwolnienia – branża budowlana (13%), prze-
mysł (12%) i handel (11%). Takie deklara-
cje częściej pojawiają się też w fi rmach ze 
wschodniej części kraju (16%) oraz z terenów 
wiejskich (15%) i miast od 20 tys. do 50 tys. 
mieszkańców (13%).

Optymistyczne prognozy 
wzrostu wynagrodzeń to efekt 
przymusowego wzrostu płacy minimalnej

Lepiej na tym tle rysują się statystyki dotyczą-
ce planowanego wzrostu wynagrodzenia, ale 
tylko pozornie. 48% fi rm planuje podwyżki 
(w tym aż 57% w regionach wschodnich). Po-
kusiliśmy się jednak o postawienie ważnego 
pytania w kontekście całego zespołu zmian 
w otoczeniu rynkowym przedsiębiorców, któ-
re zarysowano na początku prezentowanego 
artykułu. Potwierdza to zapewne przypuszcze-
nia niemal każdego wnikliwego obserwatora 
rynku pracy. W rekordowym odsetku praco-
dawców planujących podwyżki swój udział ma 
relatywnie duży wzrost poziomu płacy mini-
malnej. Okazuje się bowiem, że spośród fi rm 
uczestniczących w badaniu 48% zatrudnia 
pracowników, oferując najniższe wynagrodze-
nie, w tym aż 55% w regionach wschodnich, 
52% w przemyśle, 58% w małych miastecz-
kach do 20 tys. mieszkańców, 57% we wsiach 
poza aglomeracjami.

Zapowiedzi wzrostu wynagrodzenia są wobec 
tego w dużej mierze wynikiem zmian w pozio-
mie płacy minimalnej, które – ze względu na 
większy niż zazwyczaj wzrost – objęły też 
z automatu większą niż zazwyczaj część pra-

cowników. W tym miejscu warto jeszcze do-
dać, że nawet jeśli jako fi rma nie zatrudniamy 
pracowników z poziomem minimalnym wyna-
grodzenia, bo na przykład oferujemy wysoko 
wyspecjalizowane usługi z zakresu IT, to naj-
prawdopodobniej najmujemy podwykonaw-
cę, który zapewnia utrzymanie biura, usługi 
sprzątania, usługi kurierskie itp. W tym przy-
padku to podwykonawca poniesie koszt zmia-
ny poziomu płacy minimalnej i w konsekwen-
cji przerzuci go na fi rmę, która z zatrudnieniem 
za płacę minimalną nie ma nic wspólnego.

Infl acja to może być dopiero początek

Nie powinny więc dziwić deklaracje praco-
dawców, którzy jasno wskazują konsekwencje 
tych zmian (w dodatku z częścią tych konse-
kwencji już mierzymy się jako konsumenci). 
42% respondentów zamierza podnieść ceny 
oferowanych przez fi rmę produktów i usług, 
29% ograniczy inwestycje, 29% wstrzyma pod-
wyżki wynagrodzeń dla pracowników o wyż-
szym wynagrodzeniu, 26% zahamuje two-
rzenie nowych miejsc pracy, a 18% zamierza 
zmniejszyć zatrudnienie. Jedynie niemal co 
piąty przedsiębiorca (19%) twierdzi, że wzrost 
płacy minimalnej nie wpłynie na jego fi rmę.

Zestawienie tych dwóch danych pokazuje wy-
raźnie, że już znajdujemy się w okresie, w któ-
rym sytuacja nie jest korzystna ani dla pracow-
ników, ani dla pracodawców. Ci drudzy widzą 
już jednak więcej, mają czas przygotować się 
na zmianę. W trudniejszej sytuacji są pracowni-
cy, bo obecnie żyją wciąż w przeświadczeniu, 
że koniunktura jest dla nich bardzo korzystna, 
a to może uśpić ich czujność i utrudnić świado-
me poruszanie się po rynku pracy.
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Summary

The Polish labour market is on the eve of change. Market research shows that changes are clearly 
noticed by employers because they have been analyzing the impact of macroeconomic perspec-
tives and the legislative changes on their business. However, employees are stuck in the percep-
tion of the labour market that is favourable to them, without noticing the symptoms that could 
be a cause for worry. The study is an analysis of these two perspectives and the current situation 
on the Polish labour market.

Key words 

Polish labour market, labour market research, macroeconomics and the labour market, economic 
situation, labour market forecasts
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Wprowadzenie

Rola zaangażowania i wypalenia coraz bardziej 
wzrasta zarówno w społecznym odbiorze, jak 
i w oczach specjalistów HR (WHO 2019; Euro-
fund 2018). Coraz więcej fi rm zaczyna dbać 
o to, by ich pracownicy nie byli wypaleni, zda-
jąc sobie sprawę, że taki stan wpływa ujemnie 
na zdrowie i jakość pracy. Także wielu pra-
cowników ma świadomość negatywnych kon-
sekwencji wypalenia i stara się mu aktywnie 
przeciwdziałać. Jednak mimo iż o wypaleniu 
wiemy coraz więcej, to wciąż wiąże się z nim 
wiele niejasności. Jedną z takich zagadek jest 
pytanie o to, czy można być jednocześnie wy-
palonym i zaangażowanym w pracę.

Na pierwszy rzut oka takie pytanie może wy-
dawać się absurdalne, jak można być jedno-
cześnie zaangażowanym i wypalonym. To tak 
jakby być równocześnie zdrowym i chorym. 
Jednak niektórzy badacze (por. Schaufeli i in. 
2008; Moeller i in. 2018) sugerują, iż wypale-
nie i zaangażowanie to nie przeciwieństwa, 
jak zdrowie i choroba, ale dwa odrębne stany, 
a skoro są to stany odrębne, to nic nie stoi na 
przeszkodzie, by występowały razem. Pro-
blem ten to nie tylko akademicka ciekawost-
ka, ma on poważne konsekwencje praktycz-
ne. Jeśli pracownicy mogą być jednocześnie 
zaangażowani w pracę i nią wypaleni, ozna-
cza to, iż powinniśmy oba te stany mierzyć 
oddzielnymi narzędziami i osobno na nie 
oddziaływać. Jeżeli wypalenie i zaangażowa-
nie może współwystępować, to musimy pro-

Czy pracownicy mogą być jednocześnie 
zaangażowani w pracę i wypaleni pracą?

Konrad Kulikowski
Społeczna Akademia Nauk w Łodzi

W artykule przyjrzymy się temu, czy pracownicy mogą być jednocześnie wypa-
leni pracą i w nią zaangażowani, oraz zbadamy, co odróżnia tych „tylko” wypalo-
nych od tych, którzy deklarują, że są jednocześnie wypaleni i zaangażowani. 

wadzić w organizacjach działania ukierunko-
wane zarówno na zwiększanie zaangażowa-
nia, jak i na zmniejszanie wypalenia, i nie mo-
żemy zakładać, że system zwiększania zaan-
gażowania będzie jednocześnie zmniejszał 
wypalenie.

Dlatego w tym artykule spróbujemy dokonać 
eksploracji danych zebranych w badaniu wy-
palenia zawodowego Sedlak & Sedlak, by od-
powiedzieć na dwa pytania:
 Czy wśród badanych pracowników występują 
osoby jednocześnie wypalone i zaangażowane 
w pracę?

 Jeśli możemy mówić o pracownikach równo-
cześnie wypalonych i zaangażowanych, to co 
odróżnia ich od tych „tylko” wypalonych?

Jak prowadziliśmy badania?

W artykule wykorzystaliśmy dane uzyskane od 
2051 respondentów (46% kobiet) w interne-
towym badaniu wypalenia zawodowego prze-
prowadzonym przez fi rmę doradztwa personal-
nego Sedlak & Sedlak w 2019 r. Średnia wie-
ku badanych to 39 lat. Uczestnicy badania to 
w większości pracownicy wykwalifi kowani, 
którzy deklarują zajmowanie stanowisk spe-
cjalistycznych (53%) lub kierowniczych (36%). 
Przeciętne wynagrodzenie netto badanych 
(1517 osób podało informację o wynagrodze-
niu) wyniosło 5700 zł, a mediana wynagrodze-
nia netto kształtowała się na poziomie 4500 zł. 

Zaangażowanie w pracę mierzone było z wy-
korzystaniem 11-stopniowej skali, na której 
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badani wskazywali swój poziom zaangażowa-
nia w pracę, wybierając wartość od 0 – naj-
niższy możliwy poziom do 10 – najwyższy 
(por. Kulikowski 2018). Wypalenie zawodowe 
było mierzone z wykorzystaniem kwestiona-
riusza wypalenia zawodowego, na który skła-
dało się osiem pytań (skala odpowiedzi od 
0 – zdecydowanie się nie zgadzam, do 4 – 
zdecydowanie się zgadzam), trzy pytania do-
tyczące wyczerpania pracą (np. „nie mam już 
siły do wykonywania tej pracy”), trzy pyta-
nia – negatywnego stosunku do pracy (np. 
„chodzę do pracy tylko dlatego, że muszę”) 
i dwa pytania dotyczące obniżonego poczucia 
skuteczności (np. „mam wrażenie, że w pracy 
nic mi ostatnio nie wychodzi”). Badani byli 
także proszeni o udzielenie odpowiedzi na 
szereg pytań, które odnosiły się do takich 

charakterystyk pracy, jak: jakość organizacji 
pracy, zakres obowiązków i odpowiedzialno-
ści, konfl ikty wartości, konfl ikty interperso-
nalne, obciążenie pracą, kontrola nad pracą, 
możliwości realizacji potencjału czy dopaso-
wanie do pracy.

Poziom wypalenia i zaangażowania 
wśród badanych pracowników

Średni wynik w kwestionariuszu wypalenia 
zawodowego wśród badanych pracowników 
wyniósł 1,8 pkt (skala od 0 do 4), a średnia 
odpowiedzi na pytanie o zaangażowanie w 
pracę wyniosła 7,2 pkt (skala od 0 do 10). 
Mediana dla wyników wypalenia (wartość, 
która dzieli badanych na połowy) to 1,9 pkt,
a dla zaangażowania w pracę – 8 pkt. Rozkła-
dy wyników wypalenia zawodowego i zaan-

Wykres 1. Rozkład wyników wypalenia zawodowego (górny panel) i zaangażowania w pracę 
(dolny panel) uzyskanych przez badanych pracowników

Uwaga: Przedziały dla wypalenia są prawostronnie domknięte, np. (0,3, 0,5) = zawiera liczby od ,03 do 0,5, 
ale bez ,03.
Źródło: opracowanie własne.
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gażowania w pracę uzyskanych w prowadzo-
nych badaniach zostały przedstawione na 
wykresie 1.

Analiza grafi cznych rozkładów wyników w kwe-
stionariuszu wypalenia i odpowiedzi na pyta-
nie o zaangażowanie pokazuje, że wyniki wy-
palenia rozkładały się dość równomiernie do-
okoła średniej wynoszącej 1,8. Zupełnie inaczej 
„zachowują” się wyniki w skali zaangażowania. 
Tu znaczna część badanych wybierała odpo-
wiedzi wskazujące na wysokie zaangażowanie 
w pracę, a niewielu – wyniki wskazujące na 
brak zaangażowania. Korelacja (Spearmana) 
pomiędzy wynikami uzyskiwanymi w kwestio-
nariuszu wypalenia i w skali zaangażowania 
w pracę wyniosła – 0,34, (gdzie 1 to korelacja 
bardzo silna, a 0 – brak korelacji). Wynik ten 
informuje, że gdy zaangażowanie wzrasta, 
to wypalenie w umiarkowanym stopniu spa-
da. Związek pomiędzy wypaleniem i zaanga-
żowaniem, opisywany przez korelację nega-
tywną -0,34, został zilustrowany w grafi cznej 
formie na wykresie 2. Dla każdego z pozio-
mów zaangażowania od 0 do 10 przedsta-
wiono średni poziom wypalenia wśród bada-
nych deklarujących ten poziom zaangażowa-
nia w pracę.

Analizując dane przedstawione na wykresie 2, 
zauważamy, iż wzrost zaangażowania w pracę 
od 0 do 10 wiązał się z umiarkowanym spad-
kiem średniego poziomu wypalenia zawodo-

wego. Związek ten nie jest jednak tak silny, 
jak można się było spodziewać. Można przy-
puszczać, że pracownicy wysoko zaangażowa-
ni powinni ze względu na swoje zaangażo-
wanie uzyskiwać jednocześnie bardzo niskie 
wyniki w kwestionariuszu wypalenia, tymcza-
sem nawet wśród osób wysoko zaangażowa-
nych średni wynik wypalenia wyniósł 1,7 na 
skali od 0 do 4 i plasuje się w granicach śred-
niej dla całej badanej grupy, która liczy 1,8. 
Już ta wstępna analiza pokazuje, że grupa 
osób wysoko zaangażowanych zapewne w ja-
kiejś części składa się z pracowników, którzy 
są wysoko wypaleni.

Czy wypaleni mogą być zaangażowani?

By dokładniej przyjrzeć się temu, co może-
my zaobserwować wśród badanych osób, któ-
re jednocześnie deklarują wysokie wypalenie 
i wysokie zaangażowanie, przypisaliśmy wyni-
ki respondentów do trzech kategorii – niski, 
średni i wysoki. Za punkt odniesienia dla po-
działu przyjęliśmy wyniki dotyczące wypale-
nia i zaangażowania, uzyskane przez całą ba-
daną grupę 2051 pracowników; 30% najniż-
szych wyników zaklasyfi kowaliśmy do katego-
rii niskich wyników, 30% najwyższych – do 
kategorii wysokich wyników, a pozostałe „środ-
kowe” (40%) – do średnich. 

I tak w przypadku wypalenia 30% badanych 
uzyskało wyniki dla zaangażowania niższe lub 

Konrad Kulikowski Czy pracownicy mogą być jednocześnie zaangażowani...

Wykres 2. Związek pomiędzy wypaleniem zawodowym a zaangażowaniem w pracę, wyższy 
wynik oznacza wyższe zaangażowanie i wypalenie

Źródło: opracowanie własne.
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równe 1,25; 40% miało wyniki pomiędzy 1,25 
a 2,37; a 30% osiągnęło wyniki wyższe niż 
2,37. A zatem za wynik niski w skali wypalenia 
uznaliśmy wartości poniżej 1,25, za wysoki zaś 
– powyżej 2,37, a za średni – od 1,25 do 2,37. 
W przypadku zaangażowania w pracę 30% 
badanych uzyskało wynik niższy lub równy 6; 
40% – od 6 do 8; a 30% – wyższy niż 8. Dla-
tego jako wyniki niskie kategoryzowaliśmy te 
niższe od 6, jako średnie – pomiędzy 6 a 8, 
a jako wysokie – 9 i 10. W ten sposób dla wy-
ników wypalenia zawodowego i zaangażowa-
nia w pracę stworzono trzy kategorie wyników 
– niskie, średnie i wysokie. Z kolei skrzyżowa-
nie tych trzech kategorii daje 9 wymiarów wy-
palenia i zaangażowania. Liczebność poszcze-
gólnych kategorii przedstawiono w tabeli 1.

Tabela 1. Liczba badanych przypisanych 
do poszczególnych kategorii wypalenia 
i zaangażowania w pracę

Wypalenie
Zaangażowanie

Niskie Średnie Wysokie

Niskie 3%
(68)

14% 
(292)

12% 
(256)

Średnie 12% 
(243)

18% 
(367)

11% 
(218)

Wysokie 15% 
(312)

8% 
(155)

7%
(140)

Z tabeli 1 możemy odczytać, że 140 (7%) ba-
danych było jednocześnie wysoko wypalonych 

i wysoko zaangażowanych w pracę – a przynajm-
niej tak deklarowało. A zatem odpowiadając na 
pierwsze postawione pytanie, możemy za-
uważyć, że wśród badanych występowali pra-
cownicy jednocześnie zaangażowani i wypa-
leni oraz że stanowili oni ok. 7% wszystkich 
badanych. 

Następnie możemy przyjrzeć się temu, jak 
rozkład zaangażowania w pracę kształtował 
się wśród pracowników o różnym poziomie 
wypalenia. Analiza ta jest podobna do wcze-
śniejszej, z tym że teraz 100% to nie wszyscy 
badani pracownicy, ale pracownicy o określo-
nym poziomie wypalenia. Na wykresie 3 przed-
stawiono rozkład zaangażowania w pracę wśród 
wypalonych. 

Możemy zauważyć, że spośród 607 badanych, 
którzy uzyskali wysokie wyniki w przypad-
ku wypalenia zawodowego, 51% deklarowało 
niskie zaangażowanie, 26% średnie, a 23% 
(140) określiło swoje zaangażowanie w pra-
cę jako wysokie. Można zatem stwierdzić, że 
wśród wszystkich badanych 7% przejawiało 
jednocześnie wysokie wypalenie i wysokie zaan-
gażowanie, a wśród wysoko wypalonych 23% 
stanowili wysoko zaangażowani. Uzyskane wy-
niki wskazują, że wśród badanych występowali 
pracownicy, którzy byli jednocześnie zaanga-
żowani i wypaleni, a to z kolei może wskazy-
wać na odrębność wypalenia i zaangażowania. 
A zatem wypalenie i zaangażowanie to praw-

Wykres 3. Rozkład poziomów zaangażowania w pracę wśród pracowników o różnym stopniu 
wypalenia zawodowego

Uwagi: 100% dla wypalenia; niskie = 616; średnie = 828; wysokie = 607.
Źródło: opracowanie własne.
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dopodobnie nie różne krańce tego samego 
stanu, ale dwa odrębne stany psychologiczne 
doświadczane przez pracowników.

Czym różnią się wypaleni od wypalonych 
i zaangażowanych?

Rozpowszechnienie osób wysoko zaangażo-
wanych i wysoko wypalonych nie było wśród 
badanych duże, wyniosło 7%, jednak by lepiej 
zrozumieć wypalenie i zaangażowanie, warto 
bliżej przyjrzeć się właśnie tym nietypowym 
przypadkom. W dalszej analizie skupimy się 
zatem już tylko na trzech grupach pracowni-
ków: grupie pracowników wysoko wypalonych 
i nisko zaangażowanych (15%), dla uproszcze-
nia nazwiemy ich „wypalonymi”, grupę jedno-
cześnie wysoko wypalonych i wysoko zaanga-
żowanych (7%) będziemy nazywać „wypalony-
mi i zaangażowanymi”; dodatkowo uwzględni-
my grupę pracowników wysoko zaangażowa-
nych i nisko wypalonych i nazwiemy ich „zaan-
gażowanymi” (12%). Grupę „zaangażowanych” 
będziemy traktować jako punkt odniesienia, 
który wskaże warunki optymalnego funkcjono-
wania zawodowego. 

Przyjrzyjmy się charakterystykom pracy „za-
angażowanych”, „wypalonych” oraz „wypalo-
nych i zaangażowanych”, by spróbować odpo-
wiedzieć na pytanie, co odróżnia od siebie 
pracowników deklarujących różne poziomy 
wypalenia i zaangażowania. Bazując na pyta-
niach zadanych podczas badania Sedlak & Se-
dlak, przeanalizowaliśmy opinie „wypalonych”, 
„zaangażowanych” oraz „wypalonych i zaan-
gażowanych” na temat ośmiu charakterystyk 
ich pracy: 
 zaburzenia zdrowia spowodowane pracą, 

 jakość organizacji pracy, 

 zakres obowiązków i odpowiedzialności,

 konfl ikty wartości,

 konfl ikty interpersonalne,

 obciążenie pracą, 

 kontrola nad pracą, 

 możliwość realizacji potencjału zawodowego. 

Wykres 4 ilustruje wyniki przeprowadzonych 
analiz. Pokazuje, że pracownicy wypaleni oraz 
jednocześnie wypaleni i zaangażowani nie 
wykazują szczególnych różnic w ocenie cha-
rakterystyk swojej pracy. W przypadku więk-

Wykres 4. Średnie wyniki oceny ośmiu charakterystyk pracy wśród „zaangażowanych”, 
„wypalonych” oraz „wypalonych i zaangażowanych”

Źródło: opracowanie własne.
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szości z ośmiu analizowanych charakterystyk 
pracy „wypaleni” oraz „wypaleni i zaangażo-
wani” wyrażali podobne opinie na temat pracy. 
Zauważalne różnice wystąpiły tylko w przypad-
ku trzech aspektów pracy: obciążenie pracą, 
zaburzenia zdrowia, brak możliwości realiza-
cji potencjału zawodowego; dla zwiększenia 
czytelności ich zestawienie zaprezentowano 
na wykresie 5. 

Średni poziom zaburzeń zdrowia związanych 
z pracą był nieznacznie wyższy wśród „wy-
palonych i zaangażowanych” (3) niż u „wypa-
lonych” (2,6); również deklarowane obciąże-
nie pracą było wyższe u „wypalonych i zaan-
gażowanych” (3,4) niż u „wypalonych” (2,4). 
Z kolei wśród „wypalonych i zaangażowa-
nych” możemy odnotować niższy średni po-
ziom przekonania o braku możliwości wyko-
rzystania posiadanego potencjału zawodowe-
go (1,6) niż u „wypalonych” (2,3). Wyniki te 
pokazują, że „wypaleni i zaangażowani” czują 
się bardziej obciążeni pracą i mają więcej 
problemów zdrowotnych niż pracownicy „wy-
paleni”. Z drugiej jednak strony „wypaleni 
i zaangażowani” bardziej niż „wypaleni” wy-
dają się wierzyć, że w pracy realizują swój za-
wodowy potencjał. 

To, co szczególnie zaskakuje, gdy przyglą-
damy się zestawieniom prezentowanym na 
wykresie 5, to fakt, iż pracownicy jednocześ-

nie „wypaleni i zaangażowani” nie przejawia-
ją wcale pozytywnych charakterystyk pracy, 
wiążących się z zaangażowaniem. Można by 
przecież przypuszczać, że jeśli wypaleni są 
zaangażowani, to zaangażowanie będzie re-
dukowało negatywne przekonania na temat 
pracy. Tymczasem wydaje się, iż jest zupełnie 
odwrotnie, a „wypaleni i zaangażowani” de-
klarują odczuwanie średnio większego natę-
żenia problemów zdrowotnych i są bardziej 
obciążeni pracą niż „wypaleni”. Wygląda to tak, 
jakby zaangażowanie dodane do wypalenia, 
zamiast redukować negatywne aspekty wypa-
lenia, mogło je zwiększać.

Przyjrzyjmy się jeszcze temu, jak „zaangażo-
wani”, „wypaleni” oraz „wypaleni i zaangażo-
wani” są dopasowani do swojej pracy, anali-
zując odpowiedzi udzielone na dwa pytania: 
„W aktualnej pracy brakuje mi najbardziej: 
a) aktywności i ambitnych wyzwań, b) psy-
chicznego spokoju i wytchnienia, c) niczego 
z wymienionych”; oraz „Stawiane przede mną 
zadania na ten moment: a) nudzą mnie/ są zbyt 
mało wymagające, b) są zbyt dużym obciąże-
niem, c) są dobrze dopasowane”. Rozkłady od-
powiedzi na powyższe pytania przedstawione 
zostały na wykresach 6 i 7 (patrz: s. 65).

Przeprowadzone analizy wykazały różnice w do-
pasowaniu do pracy pomiędzy „wypalonymi” 
a jednocześnie „wypalonymi i zaangażowa-

Wykres 5. Trzy charakterystyki pracy z największymi różnicami pomiędzy „wypalonymi” oraz 
„wypalonymi i zaangażowanymi”

Źródło: opracowanie własne.
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Wykres 6. Odpowiedzi na pytanie: „W aktualnej pracy brakuje mi najbardziej…” 

Uwagi: 100% „zaangażowani” = 256; 100% „wypaleni” = 312; 100% „wypaleni i zaangażowani” = 140
Źródło: opracowanie własne.

Wykres 7. Odpowiedzi na pytanie: „Stawiane przede mną zadania na ten moment…”

Uwagi: 100% „zaangażowani” = 256; 100% „wypaleni” = 312; 100% „wypaleni i zaangażowani” = 140
Źródło: opracowanie własne.
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nymi”. Zasadnicza różnica widoczna na wy-
kresach 6 i 7 dotyczy poziomu obciążenia 
pracą. Wśród pracowników „wypalonych i za-
angażowanych” zdecydowana większość de-
klaruje, iż potrzebuje psychicznego wytch-
nienia i spokoju, oraz uważa, że aktualne za-
dania zawodowe są zbyt dużym obciążeniem. 
Tymczasem wśród „wypalonych”, oprócz osób 
zmęczonych pracą, obserwujemy spory odse-
tek pracowników, których praca nudzi i któ-
rzy oczekiwaliby większego poziomu ambit-
nych wyzwań. Można zatem przypuszczać, 
że wypalenie zawodowe wiązać się może za-
równo z nadmiernym obciążeniem obowiąz-
kami, jak i znudzeniem, podczas gdy jedno-
cześnie „wypalenie i zaangażowanie” współ-
występuje z przeciążeniem pracą i potrzebą 
odpoczynku. 

Co z tego wszystkiego wynika?

Po pierwsze, możliwe, że pracownicy, których 
zidentyfi kowaliśmy jako zaangażowanych i wy-
palonych, to pracoholicy. Osoby takie zacho-
wują się podobnie jak osoby zaangażowane – 
pracują intensywnie, jednak praca nie daje im 
poczucia zadowolenia, a jest raczej przymu-
sem prowadzącym do nadmiernego obciążenia 
i wyczerpania. Sugeruje to, że fi rmy chcące 
dbać o wysokie morale załogi powinny tak-
że podejmować działania mające na celu ana-
lizowanie poziomu pracoholizmu wśród swo-
ich pracowników, tak by można określić, ilu 
pracowników jest zaangażowanych, ilu wypa-
lonych, a ilu to prawdopodobnie pracoholicy.

Po drugie, uzyskane wyniki mogą być rezultatem 
różnego rozumienia przez pracowników tego, 

Konrad Kulikowski Czy pracownicy mogą być jednocześnie zaangażowani...
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czym jest zaangażowanie w pracę. Można je ro-
zumieć co najmniej na dwa sposoby, jako zaan-
gażowanie dobrowolne (wynikające z motywacji 
wewnętrznej, zainteresowania, poczucia sensu 
i znaczenia wykonywanej pracy dla innych ludzi. 
Przykładowo: „Nowak silnie zaangażował się 
w przygotowanie uczniów do olimpiady, bo ich 
sukcesy dają mu dużo satysfakcji”) oraz jako 
zaangażowanie wymuszone (wynikające z ko-
nieczności, przymusu i dużej liczby obowiązków 
narzuconych z zewnątrz, a nie z poczucia sensu 
czy przyjemności płynącej z pracy. Przykładowo: 
„Kowalski silnie zaangażował się w ten projekt, 
ale robi to bez większego przekonania, po pro-
stu boi się, że jeśli nie będzie ciężko pracował, 
to znów nie dostanie awansu”). 

W naszym badaniu na pytanie: oceń swój po-
ziom zaangażowania na skali od 0 do 10, za-
równo Nowak, jak i Kowalski zapewne wybraliby 
ocenę 10 – najwyższe możliwe zaangażowa-
nie, ale u Kowalskiego i Nowaka odpowiedzi 
te mogą reprezentować inne stany psycholo-
giczne. U Kowalskiego zaangażowanie może 
istnieć wraz z wypaleniem, a u Nowaka po-
ziom wypalania może być niski. 

Podsumowanie

Z punktu widzenia praktyki zarządzania ludź-
mi wyniki przeprowadzonych badań dostar-
czają użytecznych informacji. Pokazują, że pro-
sty dychotomiczny podział na wypalonych 
i zaangażowanych nie oddaje całej złożonoś-
ci psychologicznych stanów doświadczanych 
przez pracowników podczas codziennej pracy. 
Nawiązują do pojawiających się coraz częściej 
w literaturze spostrzeżeń, iż sprowadzanie od-
czuć pracowników do wypalenia i zaangażowa-
nia może być zbytnim uproszczeniem (por. Inna-
nen, Tolvanen i Salmela-Aro, 2014; Mäkikangas, 

Hyvönen i Feldt, 2017; Salanova i in. 2014). 
Prowadząc badania opinii pracowników, po-
winniśmy zatem skupiać się na analizie za-
równo stopnia zaangażowania, jak i poziomu 
wypalenia oraz ich wzajemnego współwystę-
powania. Takie podejście może dać możli-
wość szerszego spojrzenia na sytuację pra-
cowników w fi rmie i lepszego zadbania o mo-
rale naszej załogi.
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Summary

This article, via means of exploratory data analysis of the data collected in the Sedlak & Sedlak 
burnout study, aims to answer the two research questions: 1) What could we observe among 
those surveyed employees who scored high both on burnout and engagement measures? 2) If 
we could identify employees with high scores both in burnout and work engagement, what 
distinguishes them from those with high scores on burnout scale but low on engagement? 
Answering the fi rst question, we can see that among the respondents there those that were 
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highly engaged and highly burned-out and that they constitute about 7% of all respondents. 
Answering the second question, among highly burned-out and high engaged employees, 
the vast majority declare that they need mental respite and rest. Meanwhile, among those 
that scored high on the burn out scale and low on engagement, we can observe a group of 
people that need rest but also a large percentage of employees who expect a higher level 
of ambitious challenges.

Key words 

work engagement, job burnout, burnout profi les, measurement
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Plany rekrutacyjne na rok 2020 są związane 
głównie z rotacją i koniecznością znalezienia 
zastępstwa dla pracowników, którzy zdecydo-
wali się odejść. Chociaż utrzymanie dynamicz-
nego tempa rozwoju fi rm będzie trudne, to po-
tencjał wciąż jest bardzo duży. Warunkiem jest 
jednak zwiększanie produktywności, inwesty-
cji, wydatków na innowacje, a także uspraw-
nienie rynku pracy oraz zapewnienie fi rmom 
sprzyjających warunków do prowadzenia dzia-
łalności. I w tym kierunku podążać będą pra-
codawcy.

Czy nowy rok to nowa sytuacja 
na rynku pracy? 

Paulina Łukaszuk
Hays Poland

Sytuacja na polskim rynku pracy pozostaje skomplikowana. Rośnie zapotrze-
bowanie na pracowników posiadających odpowiednie kompetencje, a stopa 
bezrobocia utrzymuje się na niskim poziomie. Pracodawcy konkurują o nowych 
pracowników i mierzą się z wyzwaniem zmniejszenia luki kompetencyjnej. 
Jednocześnie coraz częściej pojawiają się opinie o powolnym wyhamowywa-
niu w kontekście polskiej gospodarki. Jak wynika z Raportu płacowego 2020, 
opracowanego przez Hays Poland, mimo że pracodawcy nieco ostrożniej pa-
trzą na rynek pracy i tempo wzrostu zatrudnienia, to większość fi rm nadal 
planuje dużą aktywność w obszarach związanych z zasobami ludzkimi.

Czy oznacza to koniec rynku pracownika? Po-
niekąd, chociaż „rynek pracownika” od same-
go początku nie dotyczył wszystkich osób ak-
tywnych na rynku pracy. Silną pozycję mieli 
bowiem pracownicy posiadający kompetencje 
i umiejętności dopasowane do potrzeb pra-
cowników. Wiele też wskazuje na to, że nadal 
będziemy mówić o rynku dobrego, dopasowa-
nego kandydata. Eksperci określonych specja-
lizacji wciąż będą mogli wybierać spośród 
ciekawych ofert pracy i negocjować warunki 
zatrudnienia.

Źródło: Raport płacowy 2020. Trendy na rynku pracy, Hays Poland.
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Zatrudnienie nowych pracowników jest uwzględ-
nione w planach 84% fi rm. Wciąż jest to wy-
soki odsetek, choć liczba rekrutacji w 2020 r. 
będzie mniejsza niż w roku ubiegłym. Podob-
nie jak w 2019 r., również na nadchodzące 
miesiące pracodawcy przewidują największe 
zapotrzebowanie na specjalistów IT, sprzeda-
ży, produkcji, fi nansów oraz inżynierii. Ponad-
to wskazują, że szczególnie potrzebne będą 
osoby związane z inżynierią, logistyką oraz 
obsługą klienta.

Rosnąca luka kompetencyjna

Obok planów utrzymania bądź zwiększenia po-
ziomu zatrudnienia rosną wyzwania w rekruta-
cji. Konkurencja o najlepszych pracowników jest 
naprawdę duża. Trudności spodziewa się mniej-
szy odsetek pracodawców niż w roku ubiegłym, 
ale nadal jest to ponad 80% fi rm. Głównym wi-
nowajcą jest niedobór odpowiednich kandyda-
tów na rynku oraz wygórowane oczekiwania fi -
nansowe, dyktowane nawet przez osoby stawia-
jące swoje pierwsze kroki w karierze.

Wyzwanie stojące przed pracodawcami jest 
tym większe, że obecnie mniej niż połowa fi rm 
ma pewność, iż posiada zasoby kompetencyj-
ne konieczne do realizacji celów biznesowych. 
W większości fi rm potrzeby kompetencyjne 
spełnione są tylko częściowo. Największa luka 
dotyczy, zdaniem pracodawców, obszaru sprze-
daży detalicznej, obsługi klienta, edukacji oraz 
sfer produkcyjnych. 

Kompetencje, których fi rmy poszukują najczę-
ściej, są tożsame z tymi, które na dzisiejszym 
rynku pracy są najtrudniejsze do pozyskania. 
W cenie są przede wszystkim umiejętności 

techniczne, cyfrowe oraz menedżerskie i sprze-
dażowe. Rokrocznie pracodawcy podkreślają 
też rosnące zapotrzebowanie na kompetencje 
„miękkie”. Wśród nich wymieniają: umiejęt-
ność współpracy, komunikatywność, kreatyw-
ność. Poszukiwana jest też określona meryto-
ryka – umiejętność analizy, wyciągania wnio-
sków, znajomość zagadnień prawnych.

W odpowiedzi na pogłębiającą się lukę kom-
petencyjną fi rmy podejmują wiele aktywności 
wspierających rekrutację nowych pracowników. 
Pracodawcy stawiają na wzmacnianie marki 
i działania promujące atrakcyjny wizerunek. 
Coraz więcej fi rm zwiększa budżet szkolenio-
wy i decyduje się na transfery pracowników 
do działów zmagających się z niedoborem 
kompetencji. 

Jednocześnie pracodawcy mniej chętnie od-
powiadają na presję płacową i wycofują się 
z konkurowania o kandydatów wyłącznie ofer-
tą fi nansową. Choć wiedzą, że poziom wyna-
grodzenia stanowi główny powód zmiany pracy 
dla niemal wszystkich kandydatów, to raczej 
starają się docierać do osób, które od miejs-
ca pracy oczekują czegoś więcej. Dzięki temu 
część kandydatów już teraz nieco ostrożniej 
formułuje swoje oczekiwania fi nansowe i zwra-
ca większą uwagę na możliwości rozwoju, 
ścieżki kariery, atmosferę pracy oraz elastycz-
ność w zakresie metod i czasu pracy.

Stabilizacja płac

Za nami rok podwyżek – aż 80% pracodawców 
zwiększyło wynagrodzenia, najczęściej o kil-
ka procent. Choć pracodawcy są coraz mniej 
skłonni do zabiegania o nowych i obecnych 
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Z niedoboru odpowiednich
kandydatów na rynku

Wykres 2. Źródła trudności w pozyskiwaniu nowych pracowników

Źródło: Raport płacowy 2020. Trendy na rynku pracy, Hays Poland.

Paulina Łukaszuk Czy nowy rok to nowa sytuacja na rynku pracy? 
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pracowników wyłącznie atrakcyjnym poziomem 
wynagrodzenia, to również w roku 2020 zaofe-
rują nieco wyższe płace. Trzech na czterech pra-
codawców ma taki plan i najczęściej skłania się 
ku podwyżkom na poziomie 2,5–5%. 

Mimo iż podwyżki płac w wielu branżach po-
zostają niezbędne dla zatrzymania kluczowych 
pracowników, to powoli uwidacznia się trend 
spowolnienia tempa wzrostu wynagrodzeń. Nie 
oznacza to jednak, że podwyżki będą niemożli-
we. Najlepsi specjaliści w swoich dziedzinach 
zachowają przewagę negocjacyjną i wciąż będą 
mogli liczyć rokrocznie na wyższą pensję.

Wyzwania HR

Jak wynika z Raportu płacowego 2020 oraz ob-
serwacji ekspertów rynku pracy, jednym z więk-
szych wyzwań dla fi rm będzie zabezpiecze-
nie w swoich strukturach kompetencji i wiedzy, 
niezbędnych do realizacji celów biznesowych. 
W praktyce oznacza to konieczność podejmowa-
nia działań, które ograniczą odejścia doświad-
czonych pracowników i jednocześnie skutecznie 
wesprą proces pozyskiwania talentów.

Kluczowe aktywności podejmowane przez fi r-
my dotyczyć będą szeroko pojętego zwiększa-
nia zatrudnienia, zarówno poprzez pozyskiwa-
nie pracowników tymczasowych lub kontrak-
towych, jak również organizowanie praktyk, 

umożliwiających młodym ludziom dołączenie 
do organizacji. Jednocześnie wiele fi rm stawiać 
będzie na wzmacnianie marki pracodawcy na 
rynku i świadome inwestowanie w działania 
employer brandingowe. 

Obok konieczności znalezienia rozwiązania dla 
problemu niedoboru wykwalifi kowanych pra-
cowników i zwiększonej rotacji branża HR bę-
dzie musiała również skonfrontować się ze 
skutkami trendów demografi cznych i postępu-
jącą automatyzacją pracy. Rok 2020 powinien 
zatem zostać wykorzystany przez organizacje 
na dopasowanie oferty do potrzeb starszych 
pokoleń pracowników, budowanie różnorod-
nych zespołów i przygotowanie zatrudnionych 
do nadchodzących zmian technologicznych.

O raporcie

Raport płacowy 2020. Trendy na rynku pracy, 
Hays Poland jest zestawieniem poziomów wy-
nagrodzeń dla specjalistów i kadry menedżer-
skiej w podziale na 20 specjalizacji. Uzupełni-
liśmy je wnioskami i komentarzami ekspertów 
oraz wynikami badania na temat rynku pra-
cy, które zostało przeprowadzone pod koniec 
2019 r. W raporcie uwzględniono perspektywę 
fi rm – ponad 5700 organizacji działających 
w Polsce – oraz perspektywę pracowników i kan-
dydatów – ponad 10 000 osób. 

16% 42% 18% 24% 0%

Tabela 1. Plany fi rm dotyczące zmiany wynagrodzeń pracowników

Źródło: Raport płacowy 2020. Trendy na rynku pracy, Hays Poland.

Summary

The situation on the Polish labour market remains complicated. The demand for workers with the 
right skills is increasing and the unemployment rate remains low. Employers compete for new 
employees and face the challenge of closing the competence gap. At the same time, opinions 
about the slowdown in the context of the Polish economy are increasingly frequent. According to 
Hays Poland’s Salary Report 2020, despite the fact that employers are somewhat more cautious 
about the labour market and the pace of employment growth, most companies still plan to be 
very active in areas related to human resources.
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Śmiało można powiedzieć, że jeszcze nie 
prowadzono regionalnego badania na taką 
skalę, a to przeprowadziła na zlecenie Dol-
nośląskiego Wojewódzkiego Urzędu Pracy 
(DWUP) pracownia konsorcjum fi rm DM SOFT 
oraz Biostat. 

Pod lupę wzięto 
blisko 900 przedsiębiorców 
i blisko 170 szkół z Dolnego Śląska

„Przed badającymi postawiliśmy jeden głów-
ny cel – analizę pozyskanych informacji i da-
nych na temat współpracy szkolnictwa za-
wodowego z pracodawcami na terenie nasze-
go województwa. Posiadać dane to jedno, ale 
najważniejsze jest, by z badania można by-
ło wyciągnąć konkretne wnioski. Dzięki od-
powiedziom respondentów mogliśmy ziden-
tyfi kować potrzeby i oczekiwania obu stron. 
Przede wszystkim zależało nam na zdiagno-
zowaniu barier i problemów, utrudniających 
skuteczną współpracę, oraz określeniu pro-
pozycji działań w celu jej poprawy” – tłuma-
czy Bartosz Kotecki, pełniący obowiązki dy-
rektora Dolnośląskiego Wojewódzkiego Urzę-
du Pracy. 

Badanie potwierdza –
wzrośnie realna współpraca szkół 
z pracodawcami 

Stefan Augustyn
Dolnośląski Wojewódzki Urząd Pracy 
w Wałbrzychu

Dolnośląskie szkoły i pracodawcy wzięli udział w badaniu, w którym spraw-
dzono, jak w praktyce wygląda „Współpraca szkolnictwa zawodowego z przed-
siębiorcami w województwie dolnośląskim”. Szczegółową analizę zlecił Dol-
nośląski Wojewódzki Urząd Pracy. Badanie jasno obrazuje, że w najbliższych 
latach współpraca szkół i pracodawców w województwie dolnośląskim będzie 
się rozszerzać. To dobra wiadomość dla rynku pracy.

Wykonawca badania przeprowadził wywia-
dy z przedstawicielami szkół zawodowych, 
w tym techników i szkół branżowych, oraz 
z pracodawcami różnych branż, współpra-
cującymi z dolnośląskimi szkołami zawo-
dowymi.

„Dzięki temu powstał raport, który zawie-
ra m.in. informację o ofercie edukacyjnej, 
zapotrzebowaniu pracodawców na uczniów 
i absolwentów szkół zawodowych, dane 
o najczęściej występujących formach współ-
pracy, klastrach oraz dobrych praktykach 
w tym obszarze. Badaniu towarzyszyło tak-
że opracowanie bazy pracodawców dekla-
rujących współpracę ze szkołami oraz bazy 
szkół zawierającej aktualne profi le zawodo-
we. Już wkrótce podzielimy się tą wiedzą – 
zarówno baza, jak i raport zostaną udostęp-
nione na stronie internetowej DWUP” – do-
daje Iwona Stach-Janyst, wicedyrektor Dol-
nośląskiego Wojewódzkiego Urzędu Pracy, 
która odpowiada za działanie Wydziału Ryn-
ku Pracy.

Z tych też powodów przedstawiamy najważ-
niejsze wyniki.
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Jaki kierunek?

 sprzedawcy (355 miejsc), 

 mechanika pojazdów samochodowych (219 
miejsc), 

 kucharza (116 miejsc), 

 technika handlowca (115 miejsc), 

 operatora obrabiarek skrawających (100 miejsc), 

 mechanika – montera maszyn i urządzeń (94 
miejsca), 

 cukiernika (91 miejsc), 

 elektryka (86 miejsc), 

 technika informatyka (77 miejsc), 

 ślusarza (76 miejsc), 

 technika mechanika (75 miejsc),

 technika hotelarstwa (70 miejsc). 

Wykres 1. Kierunki kształcenia najczęściej oferowane w technikach w województwie 
dolnośląskim 

Źródło: opracowanie własne Dolnośląskiego Wojewódzkiego Urzędu Pracy.

Technik informatyk

Technik ekonomista

Technik hotelarstwa

Technik mechanik

Wykres 2. Kierunki kształcenia najczęściej oferowane w szkołach branżowych I stopnia 
(poprzednio Zasadnicze Szkoły Zawodowe) w województwie dolnośląskim 

Źródło: opracowanie własne Dolnośląskiego Wojewódzkiego Urzędu Pracy.

Kucharz

Mechanik pojazdów samochodowych

Sprzedawca

Fryzjer

Cukiernik

Stolarz

Elektryk

Murarz-tynkarz

Elektomechanik pojazdów samochodowych

Zapotrzebowanie pracodawców na uczniów 
i absolwentów szkół zawodowych 

Spośród 500 badanych przedsiębiorców 79,8% 
oferowało w latach 2017/2018 możliwość 
odbycia zajęć praktycznych, praktyk i/lub sta-
ży przeznaczonych dla uczniów i absolwentów 
szkół zawodowych. 

Łączna liczba zadeklarowanych miejsc dla sta-
żystów i praktykantów wyniosła 3427 rocznie. 

W przeprowadzonym badaniu respondenci 
oświadczali, że największym zainteresowaniem 
cieszyły się osoby, które mogą odbywać prak-
tyki/staże na stanowiskach/w zawodach: 

Stefan Augustyn Badanie potwierdza – wzrośnie realna współpraca szkół...
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Współpraca szkół zawodowych 
ze środowiskiem pracodawców

Formy współpracy najczęściej deklarowane 
przez szkoły to: wizyty studyjne/ wycieczki do 
pracodawców (85,7% badanych szkół współ-
pracuje w tym zakresie z biznesem), kiero-
wanie uczniów na praktyki zawodowe u pra-
codawców (77,3%), organizowanie spotkań 
z przedsiębiorcami, w tym branżowych spot-
kań zawodowych (68,2%), kierowanie uczniów 
na staże u pracodawców (65,6%), konsultowa-
nie kierunków kształcenia (57,1%), kierowa-
nie uczniów na zajęcia praktyczne u pracodaw-
ców (56,5%), prowadzenie zajęć lekcyjnych 
przez specjalistów z przedsiębiorstw (53,2%). 

Wyraźnie rzadziej kooperacja przyjmuje wy-
miar fi nansowy. 

32,5% szkół w latach 2017–2018 skorzystało 
z doposażenia ufundowanego przez przedsię-
biorców. 

W tym samym okresie 25,3% szkół przy-
znawało stypendia fi nansowane przez praco-
dawców. Inne formy sponsoringu odnotowano 
w 30,5% placówek.

Formy współpracy najczęściej deklarowane 
przez przedsiębiorców to: organizowanie prak-

tyk we współpracy ze szkołami – 44,2% pod-
miotów gospodarczych współpracujących ze 
szkołami; organizowanie szkoleń/ kursów dla 
uczniów/ absolwentów umożliwiających uzy-
skanie kompetencji przydatnych na danym 
stanowisku pracy – 35,5%; wspólne przygo-
towywanie programów nauczania dla zawodu, 
w tym praktycznej nauki zawodu – 33,4%; 
przynależność fi rmy do klastra branżowe-
go – 32,5%; organizowanie wizyt studyjnych/
wycieczek u pracodawcy – 27,8%; organizowa-
nie staży we współpracy ze szkołami – 22,6%.

Wspólne działania szkół zawodowych z bizne-
sem są bardzo często realizowane w ramach 
funkcjonowania klastrów edukacyjnych. Na 
terenie województwa dolnośląskiego operu-

Ilustracja 1. Zapotrzebowanie pracodawców na uczniów i absolwentów szkół zawodowych

Uwaga: wielkość czcionki odpowiada skali zapotrzebowania deklarowanego w omawianym badaniu.
Źródło: opracowanie własne Dolnośląskiego Wojewódzkiego Urzędu Pracy.

Metodologia

Badanie „Współpraca szkolnictwa zawodo-
wego z przedsiębiorcami w województwie 
dolnośląskim” zrealizowano ze środków Fun-
duszu Pracy. DM SOFT i Biostat przeprowa-
dziły ankietyzację wśród dwóch grup badaw-
czych. Badanie zostało zrealizowane metodą 
telefonicznego wywiadu kwestionariuszowe-
go, wspomaganego komputerowo CATI.
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ją trzy klastry edukacyjne: Klaster Edukacyj-
ny „INVEST in EDU”, Dolnośląski Klaster Edu-
kacyjny, Strefowy Klaster Edukacyjny KSSEMP 
S.A. Pełnią one przede wszystkim rolę pośred-
nika pomiędzy światem biznesu a oświatą. 

Podejmowane działania mają na celu inicjowa-
nie współpracy szkół z pracodawcami i tworze-
nie trwałej sieci partnerów w obszarze eduka-
cji. Ma to formę dobrej praktyki i z tych też po-
wodów zostało w badaniu uwzględnione.

Badanie wykazało, że w najbliższych latach 
współpraca szkół i pracodawców w wojewódz-
twie dolnośląskim będzie się rozszerzać. Jest 
to szczególnie widoczne w przypadku konsul-
tacji dla nauczycieli, organizowanych u praco-
dawcy. Zainteresowanie tą formą relacji wyraża 
42,8% badanej grupy, a rzeczywiście współ-
pracuje obecnie 21,6% podmiotów. 

Inne praktyki kooperacji o potencjalnym zain-
teresowaniu zdecydowanie przewyższającym 
jej realny zakres to: przeprowadzanie w fi rmie 
części praktycznej egzaminu potwierdzającego 
kwalifi kacje w zawodzie (34,0% zainteresowa-
nych, 17,8% współpracujących); organizowa-
nie praktyk we współpracy ze szkołami (58,7% 
zainteresowanych, 44,2% współpracujących); 
udział przedstawicieli pracodawców w roli 
egzaminatorów w egzaminie potwierdzają-
cym kwalifi kacje (29,2% zainteresowanych, 
14,8% współpracujących); prowadzenie za-
jęć przez przedstawicieli fi rmy dla uczniów 
w szkole lub w innym miejscu (33,7% zainte-
resowanych, 21,3% współpracujących); współ-
organizowanie branżowych spotkań zawodo-
wych (32,3% zainteresowanych, 20,1% współ-
pracujących).

Dobre formy współpracy:

 powstawanie klas patronackich;
 projekty edukacyjne;
 wspólna organizacja konkursów, mających na 
celu zwiększenie motywacji uczniów do nauki;
 klastry branżowe.

Wspólnie podejmowane przez szkoły i przed-
stawicieli pracodawców przedsięwzięcia mo-
gą uzyskać wsparcie w ramach Europejskiego 
Funduszu Społecznego w ramach Regionalne-
go Programu Operacyjnego Województwa Dol-
nośląskiego 2014–2020 (RPO), działanie 10.4. 
Możliwość uzyskania dofi nansowania z UE po-
zwoliła do tej pory na realizację na terenie Dol-
nego Śląska ponad 100 projektów, które miały 
na celu dostosowanie polskiego systemu kształ-
cenia i szkolenia zawodowego do potrzeb rynku 
pracy.

Projekty dofi nansowane z RPO umożliwiły m.in. 
organizację praktycznych form nauczania, pod-
niesienie kwalifi kacji zawodowych nauczycieli 
przedmiotów zawodowych oraz tworzenie klas 
patronackich.

Korzyści ze współpracy

Praktyczna wiedza oraz pierwsze doświadczenie 
w zawodzie zwiększają szansę na znalezienie 
zatrudnienia w branży. Dzięki praktykom ucz-
niowie mają okazję nauczyć się właściwego 
podejścia do pracy, poznać nowoczesne tech-
nologie i przeszkolić się w ich obsłudze/wy-
korzystywaniu. Natomiast działania wspierają-
ce szkolnictwo zawodowe są często promowa-
ne jako element społecznej odpowiedzialności 
biznesu i wspomagają przedsiębiorców w bu-
dowaniu pozytywnego wizerunku fi rmy.

Edukacja i biznes przebadane

W badaniu wzięły udział 164 szkoły ponadpodstawowe (ponadgimnazjalne) z województwa 
dolnośląskiego, prowadzące naukę zawodu, w tym 100 techników oraz 64 szkoły branżowe 
I stopnia (dawniej szkoły zawodowe).

W badaniu udział wzięło ogółem 885 pracodawców, z tego:
 500 pracodawców, którzy w tym roku szkolnym oferują możliwość odbycia zajęć praktycznych, 
praktyk i/lub staży przeznaczonych dla uczniów i/lub absolwentów szkół zawodowych (grupa obję-
ta pełnym badaniem);
 385 pracodawców, którzy wykluczają pozyskanie stażystów w tym roku szkolnym (w celu zebra-
nia reprezentatywnych wyników dotyczących przyczyn, barier i przeszkód, ze względu na które 
dolnośląskie fi rmy nie decydują się na współpracę z sektorem edukacji zawodowej).

Stefan Augustyn Badanie potwierdza – wzrośnie realna współpraca szkół...
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Bariery współpracy w opinii pracodawców

Bariery współpracy 
w opinii szkół zawodowych

 Bariery fi nansowe i technologiczne – najpow-
szechniej występujące; doświadcza ich 70% dol-
nośląskich szkół zawodowych (m.in. luka techno-
logiczna między szkolnictwem i biznesem, niedo-
statek atrakcyjnych gratyfi kacji dla pracodaw-
ców).

 Bariery związane z postawą pracodawców – 
bardzo powszechne; doświadcza ich 66% dolno-
śląskich szkół zawodowych (m.in. poczucie spo-
łecznej odpowiedzialności biznesu, niska świado-
mość lub poziom wiedzy nt. form współpracy).

 Bariery związane z postawą uczniów – po-
wszechne; doświadcza ich 57% dolnośląskich 
szkół zawodowych (m.in. poziom motywacji do 
nauki zawodu).

 Bariery formalne i instytucjonalne – umiarko-
wanie często występujące; doświadcza ich 38% 
dolnośląskich szkół zawodowych (m.in. procedu-

ry warunkujące współpracę, pośrednictwo w jej 
inicjowaniu i koordynowaniu).

 Bariery związane z postawą kadry pedagogicz-
nej – relatywnie rzadko występujące; doświadcza 
ich 30% dolnośląskich szkół zawodowych (m.in. 
poziom zainteresowania doskonaleniem zawo-
dowym, zainteresowanie trendami/innowacjami 
branżowymi).

Co jest do zrobienia? 

W ramach badania określono trzy główne dzia-
łania niezbędne do poprawy stanu współpra-
cy. Wyodrębniono je dla każdej ze stron.

1. Inicjowanie współpracy między szkołami 
zawodowymi i pracodawcami:
 gratyfi kacje fi nansowe i ulgi dla pracodawców 
współpracujących ze szkołami zawodowymi;

 ustanowienie niezależnego od szkół i praco-
dawców inicjatora oraz koordynatora współpra-
cy;

Wykres 3. Bariery utrudniające pracodawcom współpracę ze szkołami zawodowymi 

Źródło: opracowanie własne Dolnośląskiego Wojewódzkiego Urzędu Pracy.
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 stworzenie interaktywnej bazy i platformy ko-
jarzącej szkoły i pracodawców zainteresowanych 
współpracą;
 organizowanie wydarzeń, konferencji, forów, 
spotkań branżowych promujących współpracę;
 edukowanie pracodawców i szkół nt. korzyści 
współpracy;
 gratyfi kacje fi nansowe dla opiekunów staży/
praktyk oraz nauczycieli delegowanych do ob-
sługi współpracy;
 zawiązywanie klastrów edukacji zawodowej;
 aktualizowanie oferty kształcenia w zawodach 
pod kątem zapotrzebowania rynku;

 ograniczenie do minimum procedur warunku-
jących współpracę.

2. Utrzymanie powiązań szkół zawodowych 
i pracodawców:
 realizowanie współpracy według długofalowych 
planów edukacyjnych wypracowanych wspólnie 
przez szkoły i pracodawców;
 uruchomienie cyklicznych spotkań branżowych 
pracodawców i szkół, poświęconych wymianie 
doświadczeń i aktualizacji informacji o rynku pra-
cy w zawodach danej branży;
 upowszechnianie patronatu nad kierunkami 
kształcenia/klasami;
 powołanie komórek w szkołach wyłącznie od-
powiedzialnych za współpracę z biznesem;
 częstsze zapraszanie przedstawicieli praco-
dawców na zajęcia z uczniami;
 wpływanie na pracodawców celem ustano-
wienia wśród pracowników osoby koordynatora 
współpracy ze szkołą;

 reagowanie na postulaty pracodawców dot. 
modyfi kacji kształcenia w zawodzie.

3. Koordynowanie wzajemnych potrzeb obu 
stron:
 dostosowywanie podstawy programowej do 
potrzeb regionalnych rynków pracy lub potrzeb 
wiodących przedsiębiorstw;
 zwiększenie wpływu pracodawców na polity-
kę oświatową samorządów – w budowaniu ofert 
edukacyjnych szkół kierowanie się potrzebami 
rynku pracy, a nie kosztami kształcenia;
 rozpoznanie potrzeb dot. współpracy fi rm z no-
woczesnych sektorów gospodarki – głównie IT;
 prowadzenie równoległych szkoleń w zakre-
sie innowacyjności/nowości w branżach i zawo-
dach – dla nauczycieli i pracodawców;
 stworzenie platformy komunikacji;
 włączenie pracodawców w prace nad podsta-
wami programowymi;
 ograniczenie do minimum incydentalnej współ-
pracy.
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Summary

The aim of the article is to present survey results carried on behalf of the Lower Silesian Voivod-
ship Labour Offi  ce. We wanted to check what the practical cooperation of vocational education 
with entrepreneurs in the Lower Silesian Voivodship looks like.
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Metodologia badań

W latach 2017–2019 Wojewódzki Urząd Pracy 
w Katowicach realizował cykl badań, których 
celem była diagnoza potrzeb edukacyjnych 
i szkoleniowych przedsiębiorców z wojewódz-
twa śląskiego. Każde z badań obejmowało je-
den z czterech subregionów województwa:
 Subregion Północny – Częstochowa, powiaty: 
częstochowski, kłobucki, myszkowski (badanie 
zrealizowano w 2017 r.); 
 Subregion Południowy – Bielsko-Biała, powia-
ty: bielski, cieszyński, żywiecki (badanie zrealizo-
wano w 2017 r.);
 Subregion Zachodni – Rybnik, Jastrzębie-
-Zdrój, Żory, powiaty: rybnicki, wodzisławski, ra-
ciborski (badanie zrealizowano w 2018 r.); 
 Subregion Centralny – Bytom, Chorzów, Gliwi-
ce, Jaworzno, Katowice, Mysłowice, Piekary Ślą-
skie, Ruda Śląska, Siemianowice Śląskie, Sosno-
wiec, Świętochłowice, Tychy, Zabrze, powiaty: bę-
dziński, bieruńsko-lędziński, gliwicki, lubliniecki, 
mikołowski, pszczyński, tarnogórski, zawierciań-
ski (badanie zrealizowano w 2019 r.). 

W trakcie procesu badawczego zdiagnozowa-
no następujące zagadnienia badawcze:
 inwestowanie w rozwój zasobów ludzkich; 
 plany przedsiębiorców dotyczące kształcenia/
szkolenia/przekwalifi kowania pracowników we-
dług stanowisk pracy;
 tematyka szkoleń/przekwalifi kowań lub do-
radztwa, jaką są zainteresowani przedsiębiorcy;
 rozwój fi rmy i wzrost zatrudnienia w perspek-
tywie 2 lat w opiniach przedsiębiorców;

„Potrzeby edukacyjne/szkoleniowe 
przedsiębiorców z województwa śląskiego” – 
omówienie wyników badań

Ilona Antoniewicz
Monika Kowalczyk-Gnyp
Wojewódzki Urząd Pracy w Katowicach

Artykuł jest podsumowaniem wyników badań realizowanych w latach 2017–
2019 dotyczących potrzeb edukacyjnych/szkoleniowych przedsiębiorców z czte-
rech subregionów województwa śląskiego. Szczegółowe raporty dostępne są 
na stronie internetowej WUP w Katowicach, w zakładce: „Analizy i badania”.

 potrzeba zrzeszania się przedsiębiorców;
 znajomość i korzystanie z Bazy Usług Rozwo-
jowych (BUR).

Badania realizowano, stosując ilościową me-
todę badawczą, przy wykorzystaniu techniki 
CAPI i zestandaryzowanego kwestionariusza 
wywiadu – zgodnie z warstwowo-losowym do-
borem próby według wielkości przedsiębior-
stwa. 

Charakterystyka respondentów

W badaniach zachowano strukturę przedsię-
biorstw w poszczególnych subregionach. Re-
spondenci to głównie mikro- i mali przedsię-
biorcy (zob. tabela 1, s. 79). 
Badani reprezentowali w sektorze usług ryn-
kowych przede wszystkim: sekcję G – handel 
hurtowy i detaliczny; naprawa pojazdów sa-
mochodowych, wyłączając motocykle, w sek-
torze usług nierynkowych sekcję S – pozostała 
działalność usługowa, a w sektorze przemy-
słowym sekcję C – przetwórstwo przemysłowe 
(zob. wykres 1, s. 79).

Inwestowanie 
w rozwój zasobów ludzkich

Jedynie w Subregionie Północnym wojewódz-
twa śląskiego inwestycje w rozwój zasobów 
ludzkich są priorytetem dla niemal wszystkich 
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respondentów (98,3%). W pozostałych subre-
gionach takie deklaracje składa 3/4 badanych, 
a dla co szóstego przedsiębiorcy z Subregionu 

Południowego i Centralnego oraz co piątego 
z Subregionu Zachodniego te działania są nie-
istotne dla rozwoju fi rmy (zob. wykres 2). 

Tabela 1. Respondenci według wielkości fi rmy i subregionów województwa śląskiego

Wielkość 
przedsiębiorstwa

Liczba respondentów w subregionach

Północny Centralny Zachodni Południowy

Ogółem 518 100,0 1 452 100,0 762 100,0 761 100,0

0–9 165 31,9 417 28,7 243 31,9 330 43,4

10–49 163 31,5 378 26,0 237 31,1 300 39,4

50–249 165 31,9 357 24,6 235 30,8 100 13,1

250–999 20 3,9 250 17,2 39 5,1 20 2,6

1000 i więcej 5 1,0 50 3,4 8 1,0 10 1,3

Źródło: badania własne WUP w Katowicach, <https://wupkatowice.praca.gov.pl/-/887818-analizy-i-badania>.

Wykres 1. Respondenci według sektorów działalności i subregionów województwa śląskiego 
(dane w %)

Źródło: badania własne WUP w Katowicach, <https://wupkatowice.praca.gov.pl/-/887818-analizy-i-badania>.
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Wykres 2. Inwestowanie w rozwój zasobów ludzkich według subregionów województwa 
śląskiego (dane w %)

Źródło: badania własne WUP w Katowicach, <https://wupkatowice.praca.gov.pl/-/887818-analizy-i-badania>.
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Tabela 2. Działania podejmowane w ramach inwestycji w rozwój zasobów ludzkich według 
subregionów województwa śląskiego (dane w %)

Subregiony

Północny Centralny Zachodni Południowy

Dokształcanie obecnych pracowników 69,5 59,5 50,3 65,4

Zatrudnianie nowych pracowników 61,2 43,0 30,1 81,9

Przekwalifi kowanie obecnych pracowników 28,8 15,7 24,8 38,0

Stosowanie rotacji na stanowiskach pracy 37,3 6,2 13,3 22,6

Zwalnianie pracowników 25,9 5,0 0,4 15,9

Brak działań w zakresie rozwoju zasobów
 ludzkich 22,2 27,1 39,5 3,8

Źródło: badania własne WUP w Katowicach, <https://wupkatowice.praca.gov.pl/-/887818-analizy-i-badania>.

Działania podejmowane w tym zakresie to 
głównie dokształcanie obecnych pracowników 
i zatrudnianie nowych. W województwie co 
najmniej jedna piąta/ jedna trzecia respon-
dentów nie stosuje żadnych działań na rzecz 
rozwoju zasobów kadrowych, a w Subregionie 
Południowym takich deklaracji było najmniej 
(3,8%) (zob. tabela 2). 

niemal co drugi przedsiębiorca z Subregionu 
Północnego (44,4%) i co drugi z Subregio-
nu Zachodniego (59,2%) ma w fi rmie wy-
pracowany system motywacyjny dotyczący 
kształcenia. Z kolei co drugi przedsiębiorca 
z Subregionu Centralnego (59,4%) i Subre-
gionu Południowego (61,6%) posiada jed-
noroczne plany dotyczące kształcenia/prze-

Tabela 3. Rozwiązania dotyczące kształcenia/dokształcania/przekwalifi kowania pracowników 
stosowane przez respondentów według subregionów województwa śląskiego (dane w %)

Subregiony

Północny Centralny Zachodni Południowy

Dokształcanie/przekwalifi kowanie 
pracowników odbywa się incydentalnie 
(w zależności od potrzeb) 

87,6 85,6 64,6 69,3

Jednoroczne plany dokształcania/przekwalifi ko-
wania pracowników

27,5 59,4 49,9 61,6

System motywacyjny dotyczący 
kształcenia/dokształcania/przekwalifi kowania 
pracowników

44,7 55,6 59,2 33,2

Wydzielony budżet szkoleniowy na fi nansowanie 
kształcenia/ dokształcania/ przekwalifi kowania 
pracowników

36,0 56,7 47,7 29,4

Wieloletnie plany dokształcania/ przekwalifi ko-
wania pracowników

18,1 40,0 31,9 21,6

Źródło: badania własne WUP w Katowicach, <https://wupkatowice.praca.gov.pl/-/887818-analizy-i-badania>.

Niezależnie od lokalizacji fi rmy przedsiębior-
cy najczęściej stosują incydentalne dokształ-
canie/przekwalifi kowanie pracowników, do-
stosowane do ich potrzeb, a najrzadziej – 
wieloletnie plany związane z kształceniem 
pracowników. W ramach rozwiązań strate-
gicznych w sferze rozwoju zasobów ludzkich 

kwalifi kowania osób zatrudnionych w fi rmie. 
Najrzadziej stosowanym rozwiązaniem są 
wieloletnie plany dotyczące dokształcania/
przekwalifi kowania pracowników – tabela 3 
(od 18,1% w Subregionie Północnym do 
40,0% w Subregionie Centralnym). Wydzie-
lony budżet na realizację działań w ramach 
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rozwoju zasobów ludzkich ma co drugi przed-
siębiorca z Subregionu Centralnego (56,7%) 
i Zachodniego (47,7%) oraz co trzeci z Sub-
regionu Północnego (36,0%) i Południowe-
go (29,4%). 

Kształcenie pracowników w badanych przedsię-
biorstwach jest fi nansowane przede wszyst-
kim ze środków własnych fi rmy (od 87,3% 
w Subregionie Centralnym do 96,5% w Sub-
regionie Zachodnim). Na ten cel środki Euro-
pejskiego Funduszu Społecznego (EFS) naj-
częściej wykorzystuje co czwarty pracodawca 
z Subregionu Centralnego (25,9%), co siódmy 
z Subregionu Zachodniego (13,9%), co ósmy 
z Subregionu Północnego (12,3%) i zaledwie 
3% pracodawców z Subregionu Południowe-
go. Ze środków Krajowego Funduszu Szko-

my. Przedsiębiorcy najczęściej przyuczają do 
pracy na stanowisku (od 62,8% w Subre-
gionie Północnym do 84,8% w Subregionie 
Zachodnim), stosują kursy i szkolenia we-
wnętrzne (od 42,5% w Subregionie Połu-
dniowym do 84,6% w Subregionie Zachod-
nim) oraz kursy i szkolenia zewnętrzne (od 
15,3% w Subregionie Południowym do 
45,3% w Subregionie Zachodnim). Natomiast 
kształcenie w systemie szkolnym zaocznym/
wieczorowym oraz na studiach podyplomo-
wych jest realizowane zdecydowanie rzadziej 
(odpowiednio: od 1% w Subregionie Połu-
dniowym do 6% w Subregionie Północnym 
oraz od 1,5% w Subregionie Południowym 
do 13,4% w Subregionie Północnym) (zob. 
tabela 4).

Tabela 4. Formy kształcenia/dokształcania pracowników stosowane często przez responden-
tów w badanych przedsiębiorstwach według subregionów województwa śląskiego (dane 
w %)

Subregiony

Północny Centralny Zachodni Południowy

Przyuczenie do pracy na stanowisku 62,8 78,1 84,8 82,4

Kursy i szkolenia wewnętrzne 51,4 67,1 84,6 42,5

Kursy i szkolenia zewnętrzne 38,0 43,6 45,3 15,3

Wysyłanie na staże i praktyki 
(np. do głównej siedziby fi rmy) 7,4 16,6 32,1 2,0

Samokształcenie pracowników 68,7 18,2 16,3 6,7

Seminaria i konferencje 26,1 10,4 14,1 0,8

E-learning 28,0 5,5 8,3 5,1

Studia podyplomowe 13,4 5,5 4,3 1,5

Kształcenie w systemie szkolnym 
wieczorowym/zaocznym 6,0 4,3 4,3 1,0

Źródło: badania własne WUP w Katowicach, <https://wupkatowice.praca.gov.pl/-/887818-analizy-i-badania>.

Ilona Antoniewicz, Monika Kowalczyk-Gnyp „Potrzeby edukacyjne/szkoleniowe...

leniowego (KFS) korzysta co trzeci przedsię-
biorca z Subregionu Zachodniego (29,7%), 
co szósty z Subregionu Centralnego (16,6%), 
co jedenasty z Subregionu Północnego (9%) 
i zaledwie 0,3% wszystkich respondentów 
z Subregionu Południowego.

Ci przedsiębiorcy, którzy nie stosują żadnych 
działań i rozwiązań w ramach kształcenia pra-
cowników, wskazują na brak takich potrzeb, 
wystarczające kwalifi kacje pracowników oraz 
brak funduszy ze względu na wielkość fi r-

Ci respondenci, którzy kształcą pracowników 
w systemie pozaformalnym, wybierają fi r-
my szkoleniowe przede wszystkim ze wzglę-
du na dopasowanie oferty do potrzeb (od 
24,6% w Subregionie Południowym do 54,7% 
w Subregionie Północnym), tematykę szkoleń 
(od 31,3% w Subregionie Północnym do 
50,6% w Subregionie Centralnym) oraz ce-
nę (od 26,0% w Subregionie Zachodnim do 
50,4% w Subregionie Południowym) (tabela 5 
patrz: s. 82).
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Plany przedsiębiorców w sferze
 kształcenia/przekwalifi kowania 
pracowników oraz rozwój fi rm 
w perspektywie 2 lat

W Subregionie Północnym większość przed-
siębiorców reprezentowała fi rmy z sektora 
usług rynkowych i nierynkowych (82,8%), 
gdzie planuje się kształcić/przekwalifi kowy-
wać pracowników na stanowiskach: specjali-
ści (44,7%), kadra zarządzająca wyższego 
szczebla (24,8%) i średni personel biurowy 
(18,9%), w zakresie umiejętności interperso-
nalnych (57,6%), zarządzania i administro-
wania (48,6%), marketingu, public relations 
(44,7%) oraz zagadnień ekonomicznych i fi -
nansowych (42,4%). 

Przedsiębiorcy z Subregionu Północnego prze-
widują w perspektywie 2 lat wzrost zatrud-
nienia głównie wśród specjalistów (29,2%). 
W tym okresie, według badanych, ich fi rmy 
będą się głównie znajdować albo na etapie  
wzrostu (rozwój działalności) (50,8%), albo 
w fazie dojrzałości (utrzymanie dotychcza-
sowej działalności na podobnym poziomie) 
(41,7%). Natomiast zaledwie 7,5% respon-
dentów uważa, że ich fi rma znajdzie się wów-
czas w fazie schyłku (obniżenie dotychczaso-
wej działalności). 

W Subregionie Centralnym większość przedsię-
biorców reprezentowała fi rmy z sektora przemy-
słowego i usług rynkowych (81,9%), które pla-
nują kształcić/przekwalifi kowywać specjalistów 
(56,47%), techników (38,2%) i średni personel 
biurowy (36,4%) w zakresie zagadnień ekono-

micznych i fi nansowych (25,7%), prac sekretar-
skich i biurowych (25,0%), zarządzania i admi-
nistrowania (22,9%) oraz marketingu i public 
relations (22,6%). 

Respondenci w perspektywie 2 lat przewi-
dują wzrost zatrudnienia głównie specjali-
stów (45,5%) i techników (30,8%). W tym 
czasie ich fi rmy znajdą się głównie w fazie 
dojrzałości (utrzymania działalności na do-
tychczasowym poziomie) (63,1%), co trzecia 
będzie na etapie wzrostu (31,1%), a co sie-
demnasta (5,9%) odnotuje tendencję schył-
kową. 

W Subregionie Zachodnim większość przedsię-
biorstw reprezentuje sektor usług rynkowych 
i nierynkowych (96,3%), które planują kształ-
cić/przekwalifi kowywać pracowników wyko-
nujących prace proste (40,1%), średni per-
sonel usługowy (36,2%) i kadrę zarządza-
jącą wyższego szczebla (25,2%) w zakresie 
języków obcych (42,1%), marketingu, public 
relations (35,8%), sprzedaży (24,9%) oraz 
umiejętności interpersonalnych (19,3%). Res-
pondenci przewidują w ciągu najbliższych 
2 lat wzrost zatrudnienia pracowników wyko-
nujących prace proste (33,2%), średni perso-
nel usługowy (29,5%) i specjalistów (28,8%). 
Jednocześnie przewidują, że ich fi rmy znaj-
dą się albo w fazie dojrzałości (46,1%), albo 
na etapie wzrostu 43,3%, a co dziewiąty uwa-
ża, że jego przedsiębiorstwo będzie w fazie 
schyłku (10,6%).

W Subregionie Południowym większość przed-
siębiorców reprezentowała fi rmy z sektor usług 

Tabela 5. Czynniki wpływające na wybór fi rmy szkoleniowej według subregionów województwa 
śląskiego (dane w %)

Subregiony

Północny Centralny Zachodni Południowy

Cena 33,8 32,1 26,0 50,4

Tematyka szkoleń 31,3 50,6 35,6 31,7

Dopasowanie oferty do potrzeb 54,7 49,5 36,7 24,6

Jakość realizowanych szkoleń 17,2 32,7 16,1 17,2

Opinie na temat fi rmy szkoleniowej innych 
pracodawców/pracowników 11,9 15,5 24,3 13,9

Źródło: badania własne WUP w Katowicach, <https://wupkatowice.praca.gov.pl/-/887818-analizy-i-badania>.
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rynkowych i nierynkowych (91%), które planują 
kształcić/przekwalifi kowywać przede wszyst-
kim średni personel usługowy (76,5%) w za-
kresie języków obcych (41%), marketingu, pu-
blic relations (19,8%), sprzedaży (12,7%) oraz 
obsługi programów komputerowych i techno-
logii IT (12%). W perspektywie 2 lat respon-
denci przewidują wzrost zatrudnienia przede 
wszystkim średniego personelu usługowego 
(78,1%) i jednocześnie uważają, że ich fi rmy 
znajdą się albo w fazie wzrostu (50,5%) albo 
dojrzałości (46,6%). Etap schyłku dla swoich 
fi rm przewiduje 2,9% respondentów. 

Zainteresowanie przedsiębiorców 
usługami rozwojowymi 
a korzystanie z platformy internetowej 
Baza Usług Rozwojowych (BUR)

Usługi rozwojowe to działania, które pozwala-
ją na rozwój osób/przedsiębiorstw/instytucji 
w nich uczestniczących. Od 2015 r. funkcjonuje 
interaktywne narzędzie Baza Usług Rozwojo-
wych, dzięki któremu fi rmy szkoleniowe i do-
radcze mają bezpłatną możliwość zaprezento-
wania swojej oferty, a przedsiębiorcy sektora 
MŚP mogą wyszukać i zamówić sprofi lowane 
według swoich potrzeb usługi: szkolenia, do-
radztwo, coaching, mentoring itd., z dofi nanso-
waniem z funduszy europejskich (zob. <https://
uslugirozwojowe.parp.gov.pl/>). 

Z badania wynika, że znajomość i korzysta-
nie z platformy internetowej przez pracodaw-
ców wzrasta w miarę upływu lat, ale nadal jest 

niewystarczające. Większość przedsiębiorców 
w momencie realizacji badania nie znała plat-
formy BUR (od 62,0% w Subregionie Central-
nym do 89,6% w Subregionie Południowym), 
jednocześnie z usług oferowanych na plat-
formie skorzystało od 1,1% przedsiębiorców 
z Subregionu Południowego do 13,1% z Sub-
regionu Centralnego (zob. wykres 3). 

Respondenci wyrazili zainteresowanie usłu-
gami rozwojowymi, w tym przede wszyst-
kim usługami szkoleniowymi dla pracowni-
ków, zgodnymi z potrzebami fi rmy (od 26,9% 
w Subregionie Południowym do 81,9% w Sub-
regionie Północnym), a także usługami dorad-
czymi w dziedzinie zarządzania i prowadzenia 
działalności gospodarczej (od 25,2% w Sub-
regionie Zachodnim do 39,5% w Subregionie 
Centralnym) oraz budowania i rozwoju bizne-
su (od 29,7% w Subregionie Zachodnim do 
38,1% w Subregionie Centralnym). Brak zain-
teresowania usługami rozwojowymi deklaruje 
od 2,9% respondentów z Subregionu Central-
nego do 16,3% z Subregionu Zachodniego 
(tabela 6 patrz: s. 84).

Przynależność przedsiębiorców 
województwa śląskiego do organizacji, 
klastrów, zrzeszeń oraz korzyści 
wynikające ze współpracy

Ze zgromadzonych danych wynika, iż znikomy 
odsetek badanych przedsiębiorców podejmu-
je współpracę w ramach organizacji, klastrów 
czy zrzeszeń, przy czym deklaracje o zrzeszaniu 

Wykres 3. Znajomość oraz korzystanie z platformy internetowej Baza Usług Rozwojowych 
według subregionów województwa śląskiego (dane w %)

Źródło: badania własne WUP w Katowicach, <https://wupkatowice.praca.gov.pl/-/887818-analizy-i-badania>;
Lata realizacji badań w subregionach: 2017 r. – Północny i Południowy, 2018 r. – Zachodni; 2019 r. – Centralny.
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się składali częściej przedsiębiorcy z Subre-
gionu Północnego niż z innych subregionów 
województwa (zob. tabela 7). 

Przedsiębiorcy, którzy się zrzeszają, widzą na-
stępujące korzyści z takiej współpracy: 
 w Subregionie Centralnym: pozyskiwanie do-
świadczenia, koordynację między oddziałami, zdo-
bywanie wiedzy, lepsze poznanie rynku, nawią-
zywanie nowych kontaktów, możliwość wspól-
nego rozwiązywania problemów, zdobywanie 
nowych umiejętności oraz udział w szkoleniach 
branżowych;
 w Subregionie Południowym: lepsza organiza-
cja pracy, większa wiedza na temat praw pracow-
niczych oraz wzajemna pomoc;
 w Subregionie Zachodnim: większe możliwo-
ści rozwoju, większa liczba kontaktów bizneso-
wych, szkolenia oraz większa liczba klientów;

 w Subregionie Północnym: współpraca, wy-
miana doświadczeń z innymi przedsiębiorcami, 
wymiana informacji, wsparcie prawne, szkolenia, 
doradztwo oraz lobbing.

Wnioski z badania oraz rekomendacje

Wnioski

1. We wszystkich subregionach województwa 
śląskiego badani przedsiębiorcy są zgodni, że 
inwestowanie w rozwój zasobów ludzkich w ich 
fi rmach jest istotne dla rozwoju przedsiębior-
stwa. Jednocześnie w Subregionie Północnym 
i Centralnym co czwarty przedsiębiorca nie sto-
suje żadnych działań w tym zakresie, podobnie 
jak co trzeci w Subregionie Zachodnim i co dwu-
dziesty szósty w Subregionie Południowym.

Tabela 7. Przynależność przedsiębiorców województwa śląskiego do organizacji, klastrów oraz 
zrzeszeń według subregionów województwa śląskiego (dane w %)

Subregiony

Północny Centralny Zachodni Południowy

Organizacje pracodawców 3,5 1,6 1,0 0,5

Zrzeszenia 6,0 1,2 0,9 0,3

Klastry 2,3 1,1 0,1 0,0

Inne 0,0 0,6 0,4 0,0

Nie zrzeszamy się 88,2 96,7 97,6 99,2

Źródło: badania własne WUP w Katowicach, <https://wupkatowice.praca.gov.pl/-/887818-analizy-i-badania>.

Tabela 6. Zainteresowanie przedsiębiorców usługami rozwojowymi według subregionów 
województwa śląskiego (dane w %)

Subregiony

Północny Centralny Zachodni Południowy

Usługi szkoleniowe dla pracowników zgodnie 
z naszymi potrzebami

81,9 46,7 53,4 26,9

Usługi doradcze w zakresie zarządzania 
i prowadzenia działalności gospodarczej

37,2 39,5 25,2 35,0

Usługi doradcze w zakresie budowania 
i rozwoju biznesu

37,0 38,1 29,7 37,7

Usługi doradcze w zakresie wsparcia 
ekonomiczno-fi nansowego

35,0 35,3 25,4 29,8

Usługi doradcze w zakresie wsparcia 
kapitałowego

19,4 34,0 24,9 36,9

Usługi doradcze w zakresie wsparcia 
prawnego

44,7 29,6 16,3 25,3

Inne usługi - 0,8 - 0,8

Nie jesteśmy zainteresowani usługami 
rozwojowymi

6,3 2,9 16,3 15,7

Źródło: badania własne WUP w Katowicach, <https://wupkatowice.praca.gov.pl/-/887818-analizy-i-badania>.
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2. W ramach rozwoju zasobów ludzkich przed-
siębiorcy podejmują przede wszystkim dzia-
łania polegające na dokształcaniu obecnych 
pracowników, przy czym dokształcanie/prze-
kwalifi kowanie kadry odbywa się najczęściej 
incydentalnie, w zależności od potrzeb pra-
codawców. Często podejmowanym działaniem 
w ramach rozwoju zasobów fi rmy jest zatrud-
nianie nowych pracowników. 

3. Niezależnie od lokalizacji fi rmy przedsię-
biorcy najczęściej stosują incydentalne do-
kształcanie/przekwalifi kowanie pracowników, 
dostosowane do ich potrzeb, a najrzadziej – 
wieloletnie plany związane z kształceniem pra-
cowników.

4. Z deklaracji respondentów wynika, iż kształ-
cenie pracowników jest fi nansowane przede 
wszystkim ze środków własnych fi rmy, rzadko – 
ze środków pozyskanych w ramach EFS czy KFS.

5. Niezależnie od subregionu województwa 
śląskiego przedsiębiorcy stosują najczęściej 
przyuczenie do pracy na stanowisku, kursy 
i szkolenia wewnętrzne oraz rzadziej – kursy 
i szkolenia zewnętrzne.

6. Dla przedsiębiorców w poszczególnych sub-
regionach decydujące znaczenie przy wyborze 
oferty szkoleniowej ma jej dopasowanie do 
potrzeb fi rmy, tematyka szkolenia oraz cena.

7. W perspektywie 2 lat plany przedsiębiorców, 
związane z kształceniem pracowników, nieza-
leżnie od subregionu, dotyczą przede wszystkim 
pracowników na stanowiskach: specjalistycznych, 
kadry zarządzającej wyższego szczebla, śred-
niego personelu biurowego oraz usługowe-
go. We wszystkich subregionach responden-
ci wskazywali, iż swoich pracowników będą 
kształcić zwłaszcza w zakresie marketingu 
i public relations, zarządzania i administrowa-
nia, zagadnień ekonomicznych i fi nansowych 
oraz języków obcych.

8. Przedsiębiorcy przewidują, że w ciągu naj-
bliższych 2 lat ich fi rmy będą w fazie wzrostu 
– respondenci z Subregionu Północnego i Po-
łudniowego – oraz w fazie dojrzałości – re-
spondenci z Subregionu Centralnego i Za-
chodniego. Przedsiębiorcy deklarujący zarów-
no etap wzrostu, jak i dojrzałości, przewidują 
zatrudnienie przede wszystkim specjalistów 
i średni personel usługowy.

9. Znajomość oraz korzystanie z platformy BUR, 
choć rosną wśród przedsiębiorców wojewódz-
twa z roku na rok (kolejne lata realizacji badania 
w poszczególnych subregionach), to nadal nie 
są zadowalające. Większość przedsiębiorców 
deklaruje brak znajomości oraz niekorzystanie 
z platformy. Jednocześnie respondenci są zain-
teresowani przede wszystkim usługami szkole-
niowymi dla pracowników, zgodnymi z potrze-
bami fi rmy, usługami doradczymi w zakresie za-
rządzania i prowadzenia działalności gospodar-
czej oraz usługami doradczymi w zakresie budo-
wania i rozwoju biznesu.

10. Znikomy odsetek badanych przedsię-
biorców z województwa śląskiego przynależy 
i współpracuje ze sobą w ramach organizacji, 
klastrów czy zrzeszeń.

11. Zrzeszający się przedsiębiorcy wskazują 
na korzyści wynikające ze współpracy z innymi 
przedsiębiorcami, takie jak: zdobycie wiedzy, 
nowych umiejętności, doświadczenia, pozyska-
nie nowych kontaktów biznesowych, uczest-
nictwo w szkoleniach i doradztwo, możliwość 
otrzymania pomocy i wsparcia (np. prawnego). 

Rekomendacje

1. Promocja platformy Baza Usług Rozwojo-
wych wśród przedsiębiorstw województwa ślą-
skiego wraz z monitoringiem skuteczności dzia-
łań promocyjnych.

2. Stałe diagnozowanie potrzeb szkoleniowych 
i edukacyjnych przedsiębiorców w celu dopaso-
wywania ofert do zapotrzebowania przedsię-
biorców (tworzenie ofert „szytych na miarę”).

3. Podniesienie świadomości oraz zachęcenie 
fi rm świadczących usługi szkoleniowe i do-
radcze do zgłaszania ofert za pośrednictwem 
Bazy Usług Rozwojowych.

4. Informowanie przedsiębiorców wojewódz-
twa śląskiego na temat możliwości pozyskania 
zewnętrznych źródeł fi nansowania, umożli-
wiających korzystanie ze szkoleń, jak i usług 
doradczych.

5. Stworzenie sieci współpracy w sektorach 
biznesu, nauki, administracji oraz instytucji 
otoczenia biznesowego w celu optymalizacji 
programów edukacyjnych i szkoleniowo-do-
radczych na terenie województwa śląskiego. 

Ilona Antoniewicz, Monika Kowalczyk-Gnyp „Potrzeby edukacyjne/szkoleniowe...
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6. Informowanie przedsiębiorców o korzyś-
ciach wynikających ze współpracy w ramach 
organizacji pracodawców, zrzeszeń czy przy-
należności do klastrów.

Podsumowanie

Artykuł jest podsumowaniem wyników ba-
dań realizowanych w latach 2017–2019 na 
temat potrzeb edukacyjnych/szkoleniowych 
przedsiębiorców z czterech subregionów wo-
jewództwa śląskiego. We wszystkich subre-
gionach badani przedsiębiorcy są zgodni, że 
inwestowanie w rozwój zasobów ludzkich 
w ich fi rmach jest istotne dla rozwoju przed-
siębiorstwa. W związku z tym podejmują 
przede wszystkim działania polegające na 
dokształcaniu obecnych pracowników, przy 
czym dokształcanie/przekwalifi kowanie ka-
dry odbywa się najczęściej incydentalnie, 
w zależności od potrzeb pracodawców. Przed-
siębiorcy przeważnie stosują przyuczenie do 
pracy na stanowisku, kursy i szkolenia we-
wnętrzne, rzadziej kursy i szkolenia zewnętrz-
ne. Przy wyborze oferty szkoleniowej decydu-
jące znaczenie ma jej dopasowanie do po-
trzeb fi rmy, tematyka szkolenia oraz cena. 
Z deklaracji respondentów wynika, iż kształ-
cenie pracowników jest fi nansowane przede 
wszystkim ze środków własnych fi rmy, rzad-

ko ze środków pozyskanych w ramach EFS 
czy KFS. 

W perspektywie 2 lat plany przedsiębiorców 
dotyczące kształcenia pracowników dotyczą 
głównie stanowisk pracy dla: specjalistów, ka-
dry zarządzającej wyższego szczebla, średnie-
go personelu biurowego oraz usługowego 
w zakresie marketingu i public relations, zarzą-
dzania i administrowania, zagadnień ekono-
micznych i fi nansowych oraz języków obcych. 
Przedsiębiorcy przewidują, że w ciągu naj-
bliższych 2 lat ich fi rmy będą albo na etapie 
wzrostu, albo dojrzałości, oraz że będą zatrud-
niać przede wszystkim specjalistów i średni 
personel usługowy.

Znajomość i korzystanie z platformy BUR, 
choć rosną wśród przedsiębiorców wojewódz-
twa z roku na rok (kolejne lata realizacji bada-
nia w poszczególnych subregionach), to nadal 
nie są zadowalające. Większość przedsiębior-
ców deklaruje brak znajomości oraz niekorzy-
stanie z platformy. Jednocześnie respondenci 
są zainteresowani przede wszystkim usłu-
gami szkoleniowymi dla pracowników zgod-
nie z potrzebami fi rmy, usługami doradczymi 
w dziedzinie zarządzania i prowadzenia dzia-
łalności gospodarczej oraz usługami doradczy-
mi w zakresie budowania i rozwoju biznesu.

Summary

The article is a summary of the results of research conducted between 2017–2019, concerning 
the educational/training needs of the entrepreneurs from the four subregions of the Silesian 
Voivodship. The examined entrepreneurs from all subregions are in agreement that the invest-
ment in human resource development in their companies is important for the development of 
their enterprise. Therefore, they mainly take steps to improve the qualifi cations of their current 
employees. However, the education and training of the employees usually is incidental and 
depends on the employer’s needs. The employers most often educate the employees using 
on-the-job training or by internal courses and trainings, rather than external ones. The most cru-
cial elements when selecting the training off er are: the company requirements, the subject of the 
training and the price. From the declarations of the respondents we can see that the costs of the 
education (skills development) are mainly covered by the employers, from the company’s own 
funds. The companies rarely use the EFS and KFS funds.
In next two years the entrepreneurs’ plans concern the education (training) of the following groups 
of employees: the specialists, high level management staff , medium-level offi  ce workers and servi-
ce personnel regarding marketing and public relations, management and administration, economic 
and fi nancial subjects and foreign languages. Entrepreneurs predict that in next two years their 
companies will be in the growth stage or fully developed stage. The entrepreneurs predict also that 
in next two years they will hire mostly specialists and the medium-level service personnel.
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Despite the fact that the knowledge and the use of the BUR platform is growing among the em-
ployers from the voivodship (research results from the specifi c subregions published every 
year), it is still not at a satisfying level. Most of them are not using the platform or are simply 
not familiar with it.
On the same time the respondents are mainly interested in the training services for their employ-
ees, which are compatible with the needs of their company. The employers are also interested 
in consulting services regarding management, business activity and consulting with emphasis 
on business building and development.

Key words 

human resources development, employers’ training needs, Development Services Database
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wych urzędach pracy. Współrealizują ogólnopolskie badanie „Barometr zawodów” w województwie śląskim. 

Ilona Antoniewicz, Monika Kowalczyk-Gnyp „Potrzeby edukacyjne/szkoleniowe...
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Obowiązujące stawki, kwoty, wskaźniki
Departament Funduszy – stan prawny na dzień 1 kwietnia 2020 r.

I. Zasiłki, stypendia, dodatki, świadczenia                                                                 [w złotych]

1. Zasiłki dla bezrobotnych:
a) podstawowy (100%) (art. 72 ust. 1)

– w okresie pierwszych 90 dni 
– w okresie kolejnych dni posiadania prawa do zasiłku

b) obniżony (80%) (art. 72 ust. 2)
– w okresie pierwszych 90 dni
– w okresie kolejnych dni posiadania prawa do zasiłku

c) podwyższony (120%) (art. 72 ust. 3)
– w okresie pierwszych 90 dni
– w okresie kolejnych dni posiadania prawa do zasiłku  

861,40
676,40

689,20
541,20

1033,70
811,70

2. Stypendia dla bezrobotnych w okresie odbywania:
szkolenia – 120% zasiłku (art. 41 ust. 3)
przygotowania zawodowego dorosłych – 120% zasiłku (art. 53g ust. 1)
stażu – 120% zasiłku (art. 53 ust. 6)
kontynuowania nauki – 100% zasiłku (art. 55 ust. 1)
studiów podyplomowych – 20% zasiłku (art. 42a ust. 5)

1033,70
1033,70
1033,70

861,40
172,30

3. Dodatek aktywizacyjny (do 50% zasiłku) – dla osób, które w okresie posiadania prawa do 
zasiłku dla bezrobotnych podjęły zatrudnienie lub inną pracę zarobkową (art. 48 ust. 1) 430,70

4. Refundacja kosztów opieki nad dzieckiem lub osobą zależną (do 50% zasiłku) 
bezrobotnemu posiadającemu co najmniej jedno dziecko do 6. roku życia 
lub z niepełnosprawnością do 18. roku życia – w przypadku podjęcia zatrudnienia, 
innej pracy zarobkowej, szkolenia, stażu lub przygotowania zawodowego dorosłych 
(art. 61 ust. 1) 430,70

5. Świadczenie z tytułu wykonywania prac społecznie użytecznych (art. 73a ust. 3) min. 
8,50/godz.

Zasiłki i świadczenia zostały zwaloryzowane od 1 czerwca 2019 r. o średnioroczny wskaźnik wzrostu cen 
towarów i usług konsumpcyjnych ogółem w 2018 r. w stosunku do 2017 r , wyniósł 101,6% (Komunikat 
Prezesa GUS – M.P. 2019.64). Od zasiłku dla bezrobotnych PUP opłaca składki na ubezpieczenie 
emerytalne i rentowe w łącznej wysokości – 27,52% x, a od stypendiów za okres odbywania szkolenia, 
stażu lub przygotowania zawodowego dorosłych, dodatkowo na ubezpieczenie wypadkowe – 0,9%, tj. 
w łącznej wysokości – ok. 28,4% – kwotę składki na ubezpieczenie wypadkowe PUP oblicza stopą 
procentową obowiązującą go w danym roku składkowym.

II. Maksymalne kwoty, jakie mogą być refundowane z Funduszu Pracy pracodawcom 
z tytułu zatrudnienia skierowanego bezrobotnego (miesięcznie – w zł) w ramach:

1. Prac interwencyjnych (refundacja wynagrodzenia, nagród i składek na ubezpieczenia 
społeczne):
a) w pełnym wymiarze czasu pracy (861,40 + 155,10*) (art. 51 ust. 1)
b) w pełnym wymiarze – refundacja za co drugi miesiąc od kwoty minimalnego 

wynagrodzenia (2600,00 + 468,00*) (art. 51 ust. 3)

1016,50

3068,00

2. Robót publicznych: 
a) refundacja za każdy miesiąc (50% przec. wynagrodzenia + składki na ubezpieczenia 

społeczne od wynagrodzenia podlegającego refundacji – (2599,29 + 467,88*) 
(art. 57 ust. 1)

b) refundacja za co drugi miesiąc (100% przeciętnego wynagrodzenia 
+ składki (5198,58 + 935,74*) (art. 57 ust. 2)

3067,17

6134,32

3. Jednorazowej refundacji pracodawcy kosztów opłacenia składek na ubezpieczenia 
społeczne – za zatrudnionego przez okres co najmniej 12 miesięcy bezrobotnego 
(do 300% minimalnego wynagrodzenia) (art. 47 ust. 3) 

7800,00
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4. Refundacji za prace społecznie użyteczne (60% świadczenia z tytułu wykonywania 
prac społecznie użytecznych) (art. 73a ust. 5)

max. 
5,10/godz.

5. Jednorazowej premii po przygotowaniu zawodowym dorosłych za każdy pełny 
miesiąc programu (art. 53j)

500,90

6. Premii za zatrudnienie bezrobotnego do 30. roku życia, który otrzymał bon stażowy 
(art. 66l ust. 4)

1568,50

* Składki opłacane przez pracodawcę w wysokości  ok. 18%; kwota zarówno składki na ubezpieczenie społecz-
ne, jak też łączna kwota podlegająca refundacji z Funduszu Pracy uzależniona jest od wysokości składki na 
ubezpieczenie wypadkowe płaconej przez pracodawcę, która jest zróżnicowana (od ok. 0,67% do 3,60% lub 
inna ustalona przez ZUS). Refundacji na ubezpieczenie wypadkowe podlega kwota w wysokości faktycznie 
opłaconej od refundowanego wynagrodzenia.

III. Środki na podjęcie działalności gospodarczej oraz wyposażenie stanowiska pra-
cy dla bezrobotnego, pożyczka na sfi nansowanie kosztów szkolenia oraz ryczałt 
z tytułu kosztów przejazdu – z Funduszu Pracy 

1. Przyznanie bezrobotnemu środków na podjęcie działalności gospodarczej:
a) działalności samodzielnej (do 600% przeciętnego wynagrodzenia) 

(art. 46 ust. 1 pkt 2)
b) w ramach tworzonej spółdzielni socjalnej (do 600% przeciętnego wynagrodzenia) 

(art. 46 ust. 1 pkt 3)
c) przystąpienie do istniejącej spółdzielni socjalnej (do 600% przeciętnego 

wynagrodzenia) (art. 46 ust. 1 pkt 1d)

31 191,48

31 191,48

31 191,48

2. Refundacja pracodawcy kosztów wyposażenia lub doposażenia stanowiska pracy 
dla bezrobotnego (do 600% przeciętnego wynagrodzenia) (art. 46 ust. 1 pkt 1)

31 191,48

3. Pożyczka dla bezrobotnego na sfi nansowanie kosztów szkolenia (do 400% przeciętnego 
wynagrodzenia) (art. 42)

20 794,32

4. Ryczałt z tytułu kosztów przejazdu do i z miejsca odbywania stażu przez 
bezrobotnego do 30. roku życia, który otrzymał bon stażowy (art. 66l ust. 6 pkt 1)
Maksymalna kwota miesięcznej transzy

max. 627,50
max. 104,60

Uwaga: przyznanie wyżej wymienionych środków może nastąpić pod warunkiem zawarcia (przed poniesie-
niem kosztów) umowy z powiatowym urzędem pracy (urząd pracy może zawrzeć umowę pod warunkiem 
możliwości sfi nansowania tych wydatków w ramach przyznanego na dany rok limitu na fi nansowanie progra-
mów na rzecz przeciwdziałania bezrobociu). 

IV. Wynagrodzenia i składki

1. Minimalne wynagrodzenie (obowiązuje od 1.01.2019 r.) 2600,00**

2. Przeciętne wynagrodzenie*** 5198,58

3. Przeciętne wynagrodzeniez podziałem na kwartały                                                   Informacja na stronie ZUS

4. Składka na Fundusz Pracy (od 1.01.2019 r.) 2,30%

5. Składka na Fundusz Solidarnościowy (od 1.01.2019 r.) 0,15%

6. Składka na Fundusz Gwarantowanych Świadczeń Pracowniczych (od 1.01.2006 r.) 0,10%

7. Składka na ubezpieczenie zdrowotne (od 1.01.2008 r.) 9,00%

    * ustawa z dnia 15 czerwca 2007 r. o zmianie ustawy o systemie ubezpieczeń społecznych oraz niektórych 
inncyh ustaw (Dz.U. nr 115, poz. 792);
  ** od 1.01.2019 r. minimalne wynagrodzenie wynosi 2600,00 zł (Rozporządzenie Rady Ministrów z dnia 
10 września 2019 r. w sprawie minimalnego wynagrodzenia za pracę oraz wysokości minimalnej stawki 
godzinowej w 2020 r., Dz.U. 2019, poz. 1778);
*** przeciętne wynagrodzenie w IV kw. 2019 r. wynosi 5198,58 zł – Komunikat Prezesa GUS z 11 lutego 2020 r. 
w sprawie przeciętnego wynagrodzenia w czwartym kwartale 2019 r. (M.P., poz. 171).

Aktualności
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Wzrost popularności pracy zdalnej

„Praca zdalna” jest pojęciem szerszym niż „te-
lepraca”, którą normuje Kodeks pracy. Zasad-
niczo ma ona charakter stały i jest obwarowa-
na licznymi obowiązkami, zarówno po stronie 
pracodawcy, jak i pracownika. Natomiast home 
offi  ce to bardziej elastyczna forma świadcze-
nia pracy, dostosowana zazwyczaj do potrzeb 
pracownika. Ze względu na rozwój technologii 
informatycznych praca zdalna stała się możli-
wa w wielu branżach. Ponadto dzisiejsi pra-
cownicy oczekują bardziej elastycznych form 
pracy, cenią zaoszczędzony czas na dojazdy 
do miejsca pracy. 

Problemy z pozyskaniem specjalistów spowo-
dowały, że pracodawcy coraz częściej wdra-
żają w zakładach pracy home offi  ce. Ponadto 
fi rmy zaczęły zauważać korzyści wynikające 
z pracy zdalnej, m.in. wzrost wydajności i za-
dowolenia pracowników oraz redukcję kosz-
tów. Ustawodawca dotychczas zdawał się nie 
dostrzegać trendu wzrostu popularności home 
offi  ce i nie dostosowywał przepisów prawa 
pracy do warunków rynkowych. W efekcie 
mali pracodawcy poprzestają na indywidual-
nych uzgodnieniach z pracownikami. Nato-
miast większe fi rmy na podstawie kodeksowej 
regulacji telepracy i w odpowiedzi na potrze-
by pracowników tworzą wewnętrzne regula-
cje, tak by jednocześnie zapewniały właściwą 

Gdy praca zdalna staje się koniecznością 

Dominika Figuła
radca prawny

Możliwość pracy zdalnej, popularnie zwanej home offi  ce, jest traktowana jako 
benefi t, często element negocjacji między pracodawcą a cenionym pracow-
nikiem, który chciałby pracować poza tradycyjnym środowiskiem biurowym. 
W odróżnieniu od telepracy warunki pracy zdalnej są zazwyczaj uzgadniane 
swobodnie przez pracodawcę i pracownika. Niestety taka dowolność umów, 
wynikająca z niedostatecznych regulacji prawnych, może prowadzić do usta-
leń niezgodnych z obowiązującymi przepisami prawa.

organizację pracy zdalnej i były zgodne z obo-
wiązującymi przepisami. 

Dobrą praktyką jest wyodrębnianie w regula-
minach (pracy bądź telepracy) pracy zdalnej 
świadczonej regularnie w formie telepracy, 
przejściowej, rozumianej jako home Offi  ce, i in-
cydentalnej związanej z kryzysowymi sytu-
acjami. W przypadku home offi  ce pracodawcy 
ustalają własne reguły wypełniania obowiąz-
ków przez pracowników, sposób komunikacji, 
przekazywania efektów pracy i użytkowania 
sprzętu komputerowego. Niektóre fi rmy do-
puszczają wykonywanie obowiązków przez pra-
cownika w dogodnym dla niego czasie, inne – 
w ściśle określonych godzinach. Ważny jest 
sposób ewidencjonowania czasu pracy pracow-
nika, np. poprzez logowanie się do wewnętrz-
nego systemu teleinformatycznego. Zazwyczaj 
praca zdalna przez kilka dni w miesiącu (ad hoc) 
wymaga jedynie powiadomienia przełożone-
go. Natomiast problematyczna staje się kwe-
stia wypadków przy pracy, odpowiedniej ochro-
ny danych osobowych i zachowania poufności 
informacji fi rmowych. Pracodawca nie posiada 
także ustawowego uprawnienia do kontroli, czy 
pracownik przestrzega przepisów BHP w domu. 

Telepraca w Kodeksie pracy

W odróżnieniu od pracy zdalnej świadczo-
nej w sposób przejściowy i ad hoc telepraca 
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powinna być świadczona regularnie poza za-
kładem pracy i na warunkach określonych 
w Kodeksie pracy. Zgodnie z art. 675 § 1 Ko-
deksu pracy (Ustawa z dnia 26 czerwca 1974…)
jest wymagane wykorzystanie środków komu-
nikacji elektronicznej w rozumieniu przepisów 
o świadczeniu usług drogą elektroniczną. Taki-
mi środkami są rozwiązania techniczne, w tym 
urządzenia teleinformatyczne i współpracu-
jące z nimi narzędzia programowe, umożli-
wiające indywidualne porozumiewanie się na 
odległość przy wykorzystaniu transmisji da-
nych między systemami teleinformatycznymi, 
a w szczególności poczta elektroniczna (Usta-
wa z dnia 18 lipca 2002…, art. 2). 

Kodeks pracy reguluje warunki wprowadzenia 
do zakładu takiej formy świadczenia pracy 
i nakłada na pracodawcę szereg obowiązków, 
m.in. dotyczących treści umów i regulaminów, 
modyfi kacji warunków wykonywania telepra-
cy, dostarczenia telepracownikowi niezbęd-
nego do wykonywania pracy sprzętu oraz 
zapewnienia bezpieczeństwa i higieny pracy. 

Gdy telepracownik pracuje z domu, jest on 
zobowiązany utrzymywać swoje pomieszcze-
nie pracy w higienicznych i bezpiecznych wa-
runkach, dbać o jego wyposażenie techniczne 
oraz zapewniać odpowiednie urządzenia hi-
gieniczno-sanitarne i środki higieny osobistej. 
Pracodawca jest uprawniony do kontroli, czy 
pracownik odpowiednio wywiązuje się z wy-
mienionych obowiązków. Ponadto telepra-
cownik powinien posiadać takie same prawa, 
jak pozostali pracownicy, w tym do przebywa-
nia na terenie zakładu pracy, korzystania z za-
kładowej działalności socjalnej czy kontaktu 
z pozostałymi pracownikami. Niedopuszczal-
ne są wszelkie formy dyskryminacji. Telepra-
cownik ma prawo do równego traktowania, 
w szczególności dostępu do szkoleń, awansu.

Praca zdalna w specustawie COVID-19

Oprócz telepracy i home offi  ce pracodawcy 
w swoich regulaminach często przewidują jesz-
cze trzecią formę pracy zdalnej wynikającej 
z nadzwyczajnej sytuacji, np. awarii prądu, 
i ustalają odpowiednie procedury. W takim 
przypadku pracodawca jest upoważniony do 

wydania polecenia pracy zdalnej pracowni-
kom do czasu usunięcia awarii (zażegnania 
sytuacji kryzysowej). Jest to przykład dobrej 
praktyki, która pozwoliła płynnie przejść fi r-
mom na tryb pracy zdalnej związanej z aktual-
ną epidemią koronawirusa. Jednak przeważa-
jąca większość pracodawców nie była gotowa 
na taką sytuację nadzwyczajną. Konieczność 
szybkiego ograniczenia przemieszczania się 
osób, w szczególności pracowników będących 
urzędnikami, wynikająca z epidemii COVID-19, 
wymusiła na ustawodawcy wprowadzenie do 
porządku prawnego pojęcia „praca zdalna”. 

Kodeksowa telepraca, obwarowana licznymi 
rygorami, nie mogła stanowić podstawy praw-
nej do bezwłocznego oddelegowania pracow-
ników do pracy z domu. Zgodnie z art. 3 usta-
wy z 2 marca 2020 r. o szczególnych rozwiąza-
niach związanych z zapobieganiem, przeciw-
działaniem i zwalczaniem COVID-19, innych 
chorób zakaźnych oraz wywołanych nimi sy-
tuacji kryzysowych (Ustawa z dnia 2 marca 
2020…) w celu przeciwdziałania COVID-19 pra-
codawca może polecić pracownikowi wyko-
nywanie, przez czas oznaczony, pracy określo-
nej w umowie o pracę, poza miejscem jej sta-
łego wykonywania (praca zdalna). Pracodawca 
może w dowolnej formie wydać polecenie 
dot. świadczenia pracy zdalnej, natomiast dla 
celów dowodowych zalecana jest forma pi-
semna bądź e-mail. W poleceniu kierowanym 
do pracownika pracodawca powinien określić 
czas trwania takiej pracy zdalnej, z założenia 
jest to bowiem rozwiązanie okresowe. Oczy-
wiście pracodawca może ten okres wydłużać/
skracać, kierując się aktualną sytuacją epide-
miologiczną w kraju. Obowiązkiem pracowni-
ka jest dostosowanie się do polecenia pracy 
zdalnej, tak jak do innych poleceń przełożo-
nych, które dotyczą pracy (art. 100 § 1 k.p.). 
W przypadku odmowy świadczenia pracy 
w formie zdalnej pracodawca może nałożyć 
na pracownika karę porządkową. Należy pod-
kreślić, że to pracodawca, a nie pracownik, 
decyduje o zasadności pracy zdalnej. Wniosek 
pracownika o pracę zdalną nie jest dla praco-
dawcy wiążący. Praca zdalna nie musi być świad-
czona z wykorzystaniem środków komunika-
cji elektronicznej ani służbowego komputera. 

Dominika Figuła Gdy praca zdalna staje się koniecznością
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Może ograniczać się do realizacji zadań pole-
gających np. na analizie dokumentów przeka-
zanych pracownikowi przez pracodawcę w for-
mie papierowej. Ze względu na nadzwyczajną 
sytuację pracownik może wyrazić zgodę (ale 
nie musi) na korzystanie z prywatnego kom-
putera czy telefonu, jeśli pracodawca nie zdą-
żył wyposażyć go w służbowy sprzęt. Wówczas 
pracodawca powinien wypłacić mu stosowny 
ekwiwalent. 

Zapewne wielu pracowników odkryje zalety 
pracy zdalnej i po tym kryzysowym okresie 
będzie chciało kontynuować choć częściowo 
świadczenie pracy w ramach home offi  ce. Na-
leży pamiętać, że świadczenie pracy zdalnej 
na podstawie art. 3 specustawy ma na celu 
przeciwdziałanie COVID-19, w związku z czym 
może trwać jedynie, gdy jest to zasadne ze 
względu na trwającą epidemię i nie dłużej niż 
przez okres obowiązywania przepisu. Art. 3 

utraci moc po upływie 180 dni od dnia wej-
ścia w życie specustawy, tj. do dnia 4 września 
2020 r. Oczywiście nie jest wykluczone, że 
przedmiotowa regulacja zostanie zmieniona 
w związku z rozwojem epidemii. Prawdopo-
dobnie po ustaniu zagrożenia epidemiologicz-
nego powróci kwestia wprowadzenia do Ko-
deksu pracy dodatkowych regulacji związa-
nych z pracą zdalną.
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Wypadki przy pracy w 2019 r.

Główny Urząd Statystyczny (GUS) ogłosił 
wstępne dane dotyczące wypadków przy pra-
cy w 2019 r. W ubiegłym roku zgłoszono 
83 205 osób poszkodowanych w wypadkach 
przy pracy, o 1,3% mniej niż w analogicznym 
okresie 2018 r. Zmniejszyła się również licz-
ba osób poszkodowanych przypadająca na 
1000 pracujących (tzw. wskaźnik wypadkowo-
ści) z 6,37 w 2018 r. do 6,15 w 2019 r. 

W 2019 r. osoby poszkodowane w wypadkach 
śmiertelnych stanowiły 0,2% wszystkich po-
szkodowanych (analogicznie jak w 2018 r.). 
Zmniejszyła się natomiast liczba osób poszko-
dowanych w wypadkach ciężkich (o 24,6%) 
oraz w wypadkach z innym skutkiem (o 1,1%). 
Najwyższy wskaźnik wypadkowości odnoto-
wano w województwach dolnośląskim (7,55), 
wielkopolskim (7,26) i śląskim (7,21), a najniż-
szy – w województwach mazowieckim (4,53) 
i małopolskim (4,64).

Rynek pracy w IV kwartale 2019 r. 
według GUS

Opublikowane przez GUS wyniki badania ak-
tywności ekonomicznej ludności (BAEL) wska-
zują, że osoby aktywne zawodowo stanowiły 
w IV kwartale 2019 r. 56% ludności w wieku 
15 lat i więcej. W porównaniu z III kwartałem 
2019 r. wskaźnik ten zmniejszył się o 0,7 p.p., 
natomiast w odniesieniu do IV kwartału 2018 r. 
utrzymał się na zbliżonym poziomie (spadek 
o 0,1 p.p.).

W IV kwartale 2019 r. liczba ludności aktywnej 
zawodowo w wieku 15 lat i więcej wyniosła 
16 953 tys. osób, z tego 16 467 tys. to pracu-

Co nowego na rynku pracy

Redakcja

W dobie epidemii rynek pracy staje przed zupełnie nowymi wyzwaniami. Na 
szczęście pozycja startowa do czekających nas zmian jest bardzo dobra.

jący i 486 tys. – bezrobotni. Populacja bier-
nych zawodowo liczyła 13 313 tys.

Zbiorowość aktywnych zawodowo zmniejszy-
ła się zarówno w odniesieniu do III kwarta-
łu 2019 r., jak i w porównaniu z IV kwarta-
łem 2018 r. (spadek odpowiednio o 198 tys. 
i o 105 tys.), co było przede wszystkim efek-
tem dalszego systematycznego zmniejszania 
się populacji bezrobotnych. Z kolei liczba 
osób biernych zawodowo, co prawda, zwięk-
szyła się w porównaniu z III kwartałem 2019 r., 
ale była mniejsza niż w IV kwartale 2018 r.

Wskaźnik określający relację liczby osób 
niepracujących (bezrobotnych i biernych za-
wodowo w wieku 15 lat i więcej) do liczby 
osób pracujących zwiększył się w stosunku 
do III kwartału 2019, natomiast zmniejszył się 
w porównaniu z analogicznym okresem 2018 r. 
W IV kwartale 2019 r. na 1000 osób pracują-
cych przypadało 838 osób bezrobotnych lub 
biernych zawodowo (w III kwartale 2019 r. 
i w IV kwartale 2018 r. odpowiednio 822 
i 853 osoby).

Polacy cenią działania CSR

Jak wynika z najnowszych badań portalu Pra-
cuj.pl, 58% Polaków chętniej aplikuje o pracę 
do fi rm, które angażują się w działania CSR 
(Corporate Social Responsibility – społeczna 
odpowiedzialność biznesu). Jednocześnie 56% 
respondentów badania twierdzi, że ich praco-
dawca podejmuje pewne działania CSR. Ze 
społeczną odpowiedzialnością biznesu łączy 
się zaangażowanie fi rm m.in. w dobroczyn-
ność, akcje proekologiczne, pomoc dla spo-
łeczności lokalnych, edukację czy wolontariat. 
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Wśród badanych, których fi rmy realizują akcje 
CSR, aż 42% wspiera zbiórki darów lub dat-
ków. To zdecydowanie najbardziej popularna 
aktywność wśród pracowników. O rosnącej roli 
akcji dobroczynnych w życiu biznesu świad-
czy np. skala, jaką w ostatnich latach zyskała 
akcja wspierająca rodziny i osoby w trudnej 
sytuacji życiowej „Szlachetna Paczka”. Jeszcze 
w 2012 r. paczki przygotowane przez fi rmy 
stanowiły 10,5% całości, w 2019 było to już 
21%. W ostatnią edycję zaangażowały się ze-
społy około 3500 fi rm. Na dalszych miejscach 
znalazły się kiermasze i aukcje charytatywne 
(24%), zawody sportowe (20%) oraz wyda-
rzenia dla potrzebujących (17%).

Polacy z zaangażowaniem w CSR najczęściej 
łączą fi rmy działające na większą skalę oraz 
pochodzące z zagranicy. Co ciekawe, ze spo-
łeczną odpowiedzialnością biznesu zdecydo-
wanie częściej kojarzeni są prywatni, a nie 
państwowi pracodawcy. Ponad połowa bada-
nych Polaków (51%) uważa, że w akcje CSR 
częściej angażują się fi rmy, które przykładają 
dużą wagę do dobrego samopoczucia pracow-
ników – tylko 7% uważa odwrotnie.

Aż 3 na 4 badanych Polaków uważa społeczną 
odpowiedzialność biznesu za pozytywne zja-
wisko, co czwarty odnosi się do niego obojęt-
nie, a tylko 2% – negatywnie. Działania CSR 
są cenione zwłaszcza przez potencjalnych 
pracowników z generacji Z i Y. 

Co Polacy sądzą o pracy zdalnej?

W czasach epidemii praca zdalna staje się ko-
niecznością. Ale już wcześniej Polacy docenia-

li tę formę pracy. Według badań przeprowa-
dzonych w 2019 r. przez Pracuj.pl aż 82% po-
strzegało tę formę pracy pozytywnie, a 79% 
chętniej aplikowało na oferty fi rm dających 
taką możliwość. Jednak tylko co trzeci badany 
preferował zatrudnienie w modelu całkowicie 
zdalnym. Częściej była ona postrzegana jako 
ważny benefi t i urozmaicenie codziennego 
rozkładu obowiązków. 59% respondentów opo-
wiadało się za modelem mieszanym – głównie 
w biurze, ale z możliwością wyboru innego 
miejsca – w razie potrzeby. Tylko 7% respon-
dentów wolało pracę całkowicie ograniczoną 
do biura.

Większość badanych za kluczową zaletę tego 
modelu uważała elastyczny czas pracy (63%), 
a także brak konieczności tracenia dodat-
kowych minut na dojazdy (62%). Niewiele 
mniej (58%) zwracało uwagę na sprawniej-
sze łączenie pracy zawodowej z obowiązka-
mi domowymi. Jednocześnie co trzeci respon-
dent docenił, że dzięki pracy zdalnej można 
wybrać miejsce, w którym pracuje (34%), 
a także lepiej się skoncentrować na obowiąz-
kach (32%).

Niemniej jednak badani dostrzegali również 
negatywy tego sposobu świadczenia pracy. 
Połowa badanych (50%) wskazywała potrze-
bę większej samodyscypliny, 45% – ryzyko 
bycia rozpraszanym przez inne czynności do-
mowe, 41% – mniejszy dostęp do kontaktów 
z innymi pracownikami; 36% badanych za-
uważało, że praca zdalna zaciera granice mię-
dzy życiem zawodowym a prywatnym, i oce-
niało tę kwestię negatywnie.
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„Babskie Poniedziałki”

Na początku marca br. doradcy zawodowi tar-
nowskiego Centrum Informacji i Planowania 
Kariery Zawodowej po raz kolejny uczestni-
czyli w cyklicznym przedsięwzięciu pod nazwą 
„Babskie Poniedziałki”, organizowanym przez 
Centrum Sztuki Mościce w Tarnowie. „Babskie 
Poniedziałki” to comiesięczne spotkania w ki-
nie Millennium w Tarnowie-Mościcach, które 
poprzez swoją formę zyskały niezwykłą popu-
larność wśród kobiet z regionu tarnowskie-
go. Spotkania przy dobrym fi lmie o tematy-
ce kobiecej to okazja do rozmów, wymiany 
doświadczeń oraz odwiedzenia ciekawych sto-
isk promocyjnych. Uczestniczki „Babskiego Po-
niedziałku” mają możliwość porozmawiania 
z doradcami zawodowymi na temat kompe-
tencji zawodowych, społecznych i przedsię-
biorczych. Mogą również otrzymać praktyczne 
wskazówki dotyczące bezpiecznych wyjazdów 
do pracy za granicę. Jest to również dobra 
okazja do zdobycia informacji o dofi nansowa-
niu do szkoleń w ramach projektów „Kierunek 
Kariera” i „Kierunek Kariera Zawodowa”, jak 
również o ofercie dla osób powracających po 
pracy za granicą w projekcie „Nowy start 
w Małopolsce”.

Seminarium w Wojniczu

Tematy seminarium zorganizowanego pod ko-
niec lutego br. we współpracy Wojewódzkiego 

Co nowego w urzędach pracy

Redakcja

Przełom roku sprzyjał podsumowaniom oraz planom na przyszłość, czemu 
służyło wiele spotkań, seminariów, konferencji i targów pracy. Poza tym 
w działaniach urzędów pracy koncentrowano się, zgodnie z aktualnymi po-
trzebami, na sprawach młodzieży, która jeszcze się uczy, zakończyła edukację 
lub nie wie, co robić dalej, kobiet powracających do pracy, osób uzależnionych 
i z niepełnosprawnościami. Nie pomijano również problemów cudzoziemców 
zatrudnionych w Polsce.

Urzędu Pracy w Krakowie z Urzędem Miej-
skim w Wojniczu oraz Zakładem Ubezpie-
czeń Społecznych Oddział w Tarnowie to: ry-
nek pracy, doradztwo zawodowe, współpra-
ca z przedsiębiorcami i zdobywanie nowych 
kompetencji. 

W ramach seminarium przedstawiciele fi rm 
zapoznali się ze zmianami zachodzącymi na 
małopolskim rynku pracy oraz przewidywa-
niami na przyszły rok, wynikającymi z bada-
nia „Barometr zawodów”. Podczas wydarzenia 
zaprezentowano ofertę tarnowskiego Centrum 
Informacji i Planowania Kariery Zawodowej 
oraz dofi nansowanych szkoleń w projektach 
„Kierunek Kariera” i „Kierunek Kariera Zawo-
dowa”. Przedstawiono także możliwości, jakie 
daje osobom powracającym z zagranicy pro-
jekt „Nowy start w Małopolsce”. Uczestnicy 
dowiedzieli się, jak funkcjonuje podmiotowy 
system fi nansowania usług oraz kto może sko-
rzystać z bonów szkoleniowych. Zapoznali się 
także z usługą Bilansu Kariery, ścieżką udziału 
w projektach oraz ofertą Bazy Usług Rozwo-
jowych na szkolenia językowe, komputerowe, 
prawo jazdy i szkolenia zawodowe.

„Zaplanuj swoją karierę” – 
cykl warsztatów dla osób młodych

W Domu Polsko-Słowackim w Gorlicach od 
15 do 24 stycznia br. odbył się cykl warsz-
tatów pod hasłem „Zaplanuj swoją karierę”. 
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W zajęciach brały udział osoby młode, stoją-
ce przed wyborem swojej ścieżki edukacyjno-
-zawodowej. Spotkania przeprowadzili pracow-
nicy Centrum Informacji i Planowania Kariery 
Zawodowej w Nowym Sączu. Uczestniczyło 
w nich 70 osób. Warsztaty poświęcone by-
ły podejmowaniu decyzji dotyczącej wybo-
ru dalszej ścieżki kształcenia i przyszłego za-
wodu. Dzięki udziałowi w zajęciach osoby 
młode poznały czynniki, które wpływają na 
rozwój kariery, działania, które powinni pod-
jąć, by zrealizować swoje zamierzenia za-
wodowe. Zapoznali się z trendami na rynku 
pracy, zawodami przyszłości, kompetencjami 
cenionymi przez pracodawców. Istotnym as-
pektem warsztatu były ćwiczenia grupowe 
i indywidualne pozwalające określić włas-
ne umiejętności, kompetencje, zainteresowa-
nia, wartości istotne przy dokonywaniu wy-
borów zawodowych. Uczestnicy mieli mo-
żliwość wykonania testów określających ich 
predyspozycje zawodowe oraz testów typu 
osobowości.

„Młodość i doświadczenie” – 
IX Małopolska Konferencja 
Publicznych Służb Zatrudnienia

 „Młodość i doświadczenie – współpraca mię-
dzypokoleniowa na rzecz rozwoju małopol-
skich fi rm” – to temat przewodni IX Małopol-
skiej Konferencji Publicznych Służb Zatrud-
nienia, która odbyła się 24 stycznia 2020 r. 
w Kärcher Hali Cracovia, Centrum Sportu Nie-
pełnosprawnych w Krakowie. 

Jak pogodzić to, czego na pierwszy rzut oka nie 
da się pogodzić, dyskutowali uczestnicy konfe-
rencji. Debatowali, jak wymieniać się wiedzą 
i doświadczeniem, wzajemnie się uczyć, tak 
aby Małopolanom żyło się lepiej. W konferencji 
uczestniczyli także przedstawiciele władz Piotr 
Ćwik, wojewoda małopolski, Tomasz Urynowicz, 
wicemarszałek województwa małopolskiego, 
a także urzędów pracy z Małopolski, pracodaw-
ców, instytucji partnerskich. Inspiracją do te-
gorocznej edycji wydarzenia było całościowe 
spojrzenie na obszar edukacji oraz zatrudnie-
nia z perspektywy socjologicznej, pracodawcy 
i biznesu, pracownika i regionu.

Zaproszeni goście podkreślali konieczność 
inwestycji w pracownika, w jego szkolenie, 
rozwój, wynagrodzenie – a przede wszystkim 
motywację. Zwracali uwagę na zmianę orga-
nizacji pracy w fi rmach i tworzenie miesza-
nych zespołów, szczególnie w branżach zdo-
minowanych przez postęp technologiczny. Eks-
perci dostrzegli elementy, które łączą poko-
lenia i pozwalają uzupełniać im się wzajem-
nie, takie jak: mentoring, działalność społecz-
na czy gotowość na zmiany niezależnie od 
wieku.

Lotnicza inicjatywa w Lubuskiem

Podczas szóstego posiedzenia Wojewódzkiej 
Rady Rynku Pracy kadencji 2019–2022 po-
zytywnie zaopiniowano kierunek kształce-
nia: technik mechanik lotniczy – zapropo-
nowany przez Zespół Szkół Technicznych 
w Zielonej Górze. Przedstawiciele Wojewódz-
kiego Urzędu Pracy w Zielonej Górze uczest-
niczyli w podpisaniu porozumienia pomiędzy 
Aeroklubem Ziemi Lubuskiej (AZL), Uniwer-
sytetem Zielonogórskim oraz Zespołem Szkół 
Mechanicznych w Zielonej Górze. Trójstron-
ny dokument zakłada powstanie nowego sys-
temu dotyczącego szkolenia lotniczego. Na 
uczelni będzie prowadzona specjalność me-
chanika lotnicza, a w Zespole Szkół Mecha-
nicznych będzie można uzyskać tytuł techni-
ka mechanika lotniczego. Uniwersytet i szko-
ła zajmą się teoretyczną częścią nauki, nato-
miast elementy praktyczne będą realizowane 
przez AZL.

Zajęcia „Dokumenty aplikacyjne 
krok po kroku”

W styczniu br. studenci Państwowej Wyższej 
Szkoły Techniczno-Ekonomicznej w Jarosławiu 
uczestniczyli w zajęciach pt. „Dokumenty apli-
kacyjne krok po kroku”, które przeprowadził 
doradca zawodowy z przemyskiego Centrum 
Informacji i Planowania Kariery Zawodowej 
WUP w Rzeszowie.

Celem warsztatów było przekazanie studen-
tom kilku cennych informacji i wskazówek, 
które sprawią, że ich aplikacje zawodowe 
będą przepustkę do pracy. Uczestnicy podczas 
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zajęć dokonali analizy swojej osoby pod ką-
tem zawodowym, po czym za pomocą Cen-
tralnej Bazy Ofert Pracy (CBO) wyszukali od-
powiednią dla siebie ofertę pracy oraz zapo-
znali się z wymaganiami stawianymi przez 
pracodawców. Dodatkowo posiłkując się cha-
rakterystyką zawodów z rejestru Doradca 
2000, określili profi l kandydata idealnego. 
Następnie mając na uwadze wcześniej zdo-
byte informacje, jak również dobór odpo-
wiedniej szaty grafi cznej, studenci przygo-
towali profesjonalny życiorys oraz list mo-
tywacyjny.

Targi pracy i przedsiębiorczości 
w Gliwicach

2 marca br. Politechnika Śląska w Gliwicach 
zorganizowała kolejną edycję Inżynierskich 
Targów Pracy i Przedsiębiorczości. Honorowy 
patronat nad wydarzeniem objął Wojewódzki 
Urząd Pracy w Katowicach. Wydarzenie de-
dykowane było kandydatom wywodzącym się 
ze środowiska akademickiego – studentom, 
absolwentom i pracownikom naukowym Po-
litechniki Śląskiej oraz innych uczelni wyż-
szych, a także uczniom szkół średnich, podej-
mującym decyzje o wyborze ścieżki eduka-
cyjnej i zawodowej. Przedsięwzięcie miało 
na celu nawiązanie bezpośredniego kontaktu 
pracodawców z kandydatami do pracy oraz 
umożliwiało uzyskanie fachowej wiedzy przez 
osoby zainteresowane prowadzeniem własnej 
działalności biznesowej. 

Targi były również miejscem do uzyskania in-
formacji o możliwościach udziału w aktywno-
ściach podnoszących kompetencje społecz-
ne i zawodowe – oczekiwanych i docenianych 
przez współczesny rynek pracy. Wystawcami 
były zarówno przedsiębiorstwa zorientowane 
na pozyskiwanie zasobów ludzkich, fachowej 
wiedzy, innowacji ze środowiska akademickie-
go, jak i instytucje rynku pracy, czyli: urzędy 
pracy, młodzieżowe biura pracy, biura karier, 
centra technologiczne, centra przedsiębior-
czości oraz organizacje studenckie i koła na-
ukowe. 

Wydarzeniu towarzyszyła IV edycja konferen-
cji „Edukacja Dualna – EDUAL”. Studia dualne 

są odpowiedzią na potrzeby Przemysłu 4.0 
z panelem eksperckim dot. zagadnień rynku 
pracy.

Częstochowskie akademickie targi pracy

25 lutego br. na Politechnice Częstochow-
skiej odbyły się Akademickie Targi Pracy. 
Partnerem wydarzenia był Wojewódzki Urząd 
Pracy w Katowicach. Organizatorzy podkreś-
lali, że dzięki uczestnictwu w przedsięwzię-
ciu istnieje możliwość dotarcia do przyszłych, 
dobrze wykształconych pracowników i uświa-
domienia im, że to właśnie fi rma danego pra-
codawcy jest najlepszym miejscem realizacji 
ich ścieżki kariery zawodowej. Na stoisku ka-
towickiego WUP tradycyjnie można było po-
rozmawiać z doradcą zawodowym, a także 
dowiedzieć się wszystkiego o możliwościach 
wsparcia w ramach Europejskiego Funduszu 
Społecznego.

„Spotkania z doradztwem zawodowym”

Pod koniec lutego br. w Tarnowskich Górach od-
była się konferencja pn. „Spotkania z doradz-
twem zawodowym”, przeznaczona dla przed-
stawicieli sektora oświaty, głównie nauczycie-
li realizujących zadania z zakresu doradztwa 
zawodowego, pedagogów i szkolnych dorad-
ców zawodowych. Spotkanie zorganizowane 
przez Powiatowy Urząd Pracy odbyło się w Ze-
spole Szkół Chemiczno-Medycznych i Ogólno-
kształcących w Tarnowskich Górach. Pierwsza 
część spotkania poświęcona była prezentacji 
oferty edukacyjnej szkół ponadpodstawowych 
powiatu tarnogórskiego.

Drugą cześć spotkania poprowadzili pracow-
nicy Centrum Informacji i Planowania Karie-
ry Zawodowej Wojewódzkiego Urzędu Pracy 
w Katowicach. Panel szkoleniowy pn. „Stra-
tegiczno-ekonomiczne gry szkoleniowe jako 
element szkolnego doradztwa zawodowego” 
poświęcony był wykorzystaniu w procesie 
dydaktycznym gier strategiczno-ekonomicz-
nych „Chłopska szkoła biznesu” oraz „Magne-
to”. Doradcy zawodowi WUP przeprowadzili 
z uczestnikami aktywne rozgrywki, których 
celem było zaprezentowanie teoretycznego 
i praktycznego wykorzystania gier w trakcie 

Co nowego w urzędach pracy
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zajęć doradztwa zawodowego lub przedsię-
biorczości. Uczestniczyło w nich 28 nauczy-
cieli, pedagogów i szkolnych doradców zawo-
dowych. Główną zaletą prezentowanych gier 
jest nowoczesna edukacja na rzecz przedsię-
biorczości, rozwijanie kompetencji społecz-
nych, negocjacyjnych i strategicznych uczest-
niczących graczy. Wykorzystanie takich gier 
może posłużyć zarówno za punkt wyjścia do 
wyjaśnienia zjawisk występujących w realnej 
gospodarce (np. podaż, popyt, spółka, klaster 
gospodarczy), jak i do analizy działania graczy 
(np. sposobu prowadzenia negocjacji handlo-
wych czy oceny realizowanej strategii bizne-
sowej). Niezależnie od walorów edukacyjnych, 
gry świetnie integrują grupę, podnoszą po-
ziom energii i pobudzają do wspólnego dzia-
łania, a przede wszystkim pozwalają na dobrą 
edukację poprzez zabawę. 

Śląska Sieć Biur Karier

W lutym br. przedstawiciele CIiPKZ WUP w Ka-
towicach oraz Wydziału Zarządzania EFS uczest-
niczyli w spotkaniu Śląskiej Sieci Biur Karier 
zorganizowanym przez Wyższą Szkołę Banko-
wą w Poznaniu Wydział Zamiejscowy w Cho-
rzowie. Podczas spotkania omówiono pod-
stawowe formy wsparcia WUP w Katowicach, 
kierowane do osób młodych. Przedstawiona 
oferta dotyczyła zadań z zakresu poradnictwa 
zawodowego, przedsiębiorczości, działalności 
metodyczno-szkoleniowej, pośrednictwa pra-
cy EURES oraz aktualnych i planowanych pro-
jektów fi nansowanych z Europejskiego Fun-
duszu Społecznego. 

W drugiej części spotkania przedstawicielka 
JobTeaser zaprezentowała funkcjonalności 
i możliwości europejskiej platformy kariery 
Career Center, opracowanej, aby wspierać stu-
dentów i absolwentów w poszukiwaniu opty-
malnych możliwości zawodowych. Spotkanie 
było okazją do wymiany doświadczeń i inspi-
racją do kolejnych wspólnych działań.

„Wdrażanie i egzekwowanie 
praw pracowników transgranicznych”

Organizatorami konferencji „Wdrażanie i eg-
zekwowanie praw pracowników transgranicz-

nych”, która odbyła się w marcu br., byli: po-
radnia dla osób pracujących w Niemczech 
Fachstelle Migration und Gute Arbeit Bran-
denburg, Międzyregionalna Rada Związkowa 
Viadrina IGR/DGB Region Berlin-Brandenburg 
oraz Viadrina Center B/ORDERS IN MOTION 
Europejskiego Uniwersytetu Viadrina Frankfurt 
(Oder).

Zatrudnienie transgraniczne jest związane 
z większym ryzykiem naruszenia i łamania 
praw pracowników, tak w Polsce, jak i w Niem-
czech. Po obu stronach Odry regularnie są 
wykrywane przypadki ekstremalnego wyzysku 
pracowników migrujących. Nowe prawo euro-
pejskie dotyczące dyrektywy o delegowaniu 
pracowników zobowiązuje państwa unijne do 
informowania pracowników o ich prawach 
i wspierania ich w dochodzeniu roszczeń. Or-
ganizowana konferencja oferuje możliwość wy-
miany doświadczeń z zakresu doradztwa pra-
cowników mobilnych w Polsce i Niemczech. 
Spotkanie w Collegium Polonicum w Słubi-
cach to również zaproszenie do wspólnego 
zastanowienia się nad kształtem ofert porad-
ni dla pracowników migrujących w eurore-
gionie Viadrina, sposobem efektywniejszego 
usieciowienia poszczególnych punktów do-
radczych po obu stronach Odry oraz poprawy 
ich współpracy z urzędami i innymi aktorami 
istotnymi w przestrzeni doradczej. 

Dzieci są najważniejsze

W dniach 27–28 lutego br. pracownicy Woje-
wódzkiego Urzędu Pracy w Szczecinie uczest-
niczyli w zorganizowanej w Arłamowie konfe-
rencji pod nazwą „Dzieci są najważniejsze – 
inwestycje funduszy europejskich w rozwój 
i umiejętności dzieci w okresie programowa-
nia 2021–2027”.

Wydarzenie było wspólną inicjatywą Komisji 
Europejskiej, reprezentowanej przez Dyrekcję 
Generalną ds. Zatrudnienia, Spraw Społecz-
nych i Włączenia Społecznego, Ministerstwa 
Funduszy i Polityki Regionalnej oraz Urzędu 
Marszałkowskiego Województwa Podkarpackie-
go. Wzięli w niej udział również przedstawiciele 
Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki Społecz-
nej, Ministerstwa Edukacji oraz Ministerstwa 
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Zdrowia, a także zaproszeni eksperci z kraju 
i zagranicy. Uczestnikami byli także przedstawi-
ciele samorządów, w tym marszałkowie woje-
wództw. Konferencja była poświęcona tematyce 
nowej perspektywy fi nansowej UE 2021–2027 
w kontekście działań w obszarach edukacji włą-
czającej, wczesnodziecięcej opieki i edukacji, 
pieczy zastępczej i systemu wsparcia rodziny, 
zdrowia psychicznego dzieci i młodzieży.

Gwarancje dla młodzieży

Doradcy zawodowi z Centrum Informacji i Pla-
nowania Kariery Zawodowej ciechanowskiej fi lii 
WUP biorą udział w działaniach informacyj-
no-promocyjnych organizowanych w powia-
tach, jak co roku wiosną, w formie targów edu-
kacyjnych dla młodzieży. 4 marca br. Mazowiec-
ki Ośrodek Doradztwa Rolniczego w Poświęt-
nem k. Płońska już po raz dziewiętnasty zor-
ganizował targi dla młodzieży z powiatu płoń-
skiego pod hasłem „Wiedza i aktywność szansą 
na sukces”. Ich celem było zaprezentowanie 
uczniom i absolwentom szkół średnich oferty 
edukacyjnej uczelni, szkół policealnych i usług 
instytucji rynku pracy. Targi mają przede wszyst-
kim zachęcać młodzież do dalszego kształcenia 
i zdobywania kwalifi kacji zawodowych poprzez 
możliwość bezpośredniego kontaktu z przed-
stawicielami szkół wyższych, poznanie kierun-
ków studiów, zasad rekrutacji, form pomocy 
materialnej dla studentów oraz skonfrontowa-
nie ewentualnych wyborów zawodowych z ryn-
kiem pracy. Swoją ofertę edukacyjną zaprezen-
towały m.in. uczelnie i szkoły z Warszawy, Olsz-
tyna, Płocka, Ciechanowa i Płońska. 

Doradcy zawodowi z Centrum Informacji i Pla-
nowania Kariery Zawodowej ciechanowskiej 
fi lii WUP przybliżali młodzieży potrzeby ryn-
ku pracy poprzez prezentowanie wyników 
badania „Barometr zawodów” oraz zachęcali 
do podjęcia działań zmierzających do kształ-
towania tzw. kompetencji społecznych, które 
w perspektywie długoterminowej będą nabie-
rały coraz bardziej na znaczeniu.

„Rynek pracy dostępny dla wszystkich”

I Targi Pracy pod hasłem „Rynek pracy dostępny 
dla wszystkich”, zorganizowane przez Powiato-

wy Urząd Pracy w Płońsku, odbyły się 27 lu-
tego br. w płońskiej hali sportowej Miejskie-
go Centrum Sportu i Rekreacji. Wydarzenie, 
którego adresatami byli głównie pracodaw-
cy oraz osoby bezrobotne, cieszyło się spo-
rym zainteresowaniem i stanowiło okazję do 
owocnych rozmów przy stoiskach promocyj-
no-wystawienniczych.

Rynek pracy zmienia się dynamicznie, a więc 
tylko integracja przedstawicieli instytucji gmin-
nych, powiatowych i miejskich, absolwentów 
szkół, osób poszukujących pracy, przedsta-
wicieli Wojewódzkiego Urzędu Pracy w War-
szawie oraz powiatowych urzędów pracy 
z terenu Mazowsza, pozwoli na wypracowa-
nie i ulepszanie rozwiązań systemowych. 
Pracownicy ciechanowskiej fi lii WUP prze-
kazywali osobom zainteresowanym broszury 
informacyjne dotyczące możliwości zakłada-
nia własnej działalności gospodarczej, ela-
stycznych form zatrudnienia i zagranicznych 
ofert pracy EURES. W licznych rozmowach 
z młodzieżą doradcy zawodowi zwracali uwa-
gę na konieczność kształtowania kompeten-
cji społecznych, które zyskują na znaczeniu 
w kontekście trafnych wyborów edukacyjno-
-zawodowych. 

„Kobiety – odkrywamy siebie na nowo”

Z okazji tegorocznego Dnia Kobiet doradcy 
zawodowi Centrum Informacji i Planowania 
Kariery Zawodowej płockiej fi lii Wojewódz-
kiego Urzędu Pracy wraz ze Stowarzyszeniem 
na Rzecz Wspierania Aktywności Seniorów 
„Aktywny Senior” zorganizowali spotkanie dla 
pań pod nazwą „Kobiety – odkrywamy siebie 
na nowo”. Stowarzyszenie powstało z myślą 
o osobach starszych, a głównym celem jego 
działania jest zwiększenie aktywności osób 
55+ w swoich lokalnych środowiskach, propa-
gując różnorodne formy działania. Doskonale 
w ten cel wpisała się oferta usług fi lii WUP, 
którą zaproponowano w tym dniu kobietom. 

Warsztaty poprowadzone przez doradców za-
wodowych podzielone były na bloki tematycz-
ne i dotyczyły poznania siebie i komunikacji 
interpersonalnej, na zakończenie natomiast 
uczestniczki wzięły udział w specjalnie przygoto-
wanym na ten dzień quizie. Współorganizatorzy 

Co nowego w urzędach pracy
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podkreślili wyjątkowość i skalę współpracy po-
między płocką fi lią WUP a podmiotem reprezen-
tującym III sektor. Zaangażowanie ze strony do-
radców zawodowych oraz moc wrażeń i emocji 
przeżytych przez uczestniczki spotkania sprawi-
ły, że w tym dniu wszyscy czuli się wyjątkowo. 

Wśród partnerów przedsięwzięcia znalazła się 
Szkoła Wyższa im. Pawła Włodkowica w Płoc-
ku, która wraz z pracownikami i studentami 
brała udział w spotkaniu, oraz fi rma AVON, 
która udzielała porad odnośnie do makijażu 
dojrzałej części zgromadzonych osób.

Jeśli w Waszym Urzędzie stawiacie na 
innowacyjne rozwiązania, organizujecie 
ciekawe konferencje, poinformujcie nas 
o tym. 

Nasz adres: rynek.pracy@ipiss.com.pl
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Mobilność siły roboczej – aspekty 
pojęciowe i teoretyczne
Mobilność siły roboczej jest ważnym czynnikiem prowadzącym 
do dopasowania podażowej i popytowej strony rynku pracy, 
mniejszego bezrobocia oraz równowagi na rynku pracy.
Więcej w numerze

Przepływy osób na rynku pracy w Polsce 
w latach 2014–2017
Jednym za aspektów mobilności siły roboczej jest zmiana statusu na 
rynku pracy. Chodzi tu w szczególności o szanse odpływu z bezrobocia 
do zatrudnienia oraz o zagrożenie utraty pracy (czyli odpływ 
z zatrudnienia do bezrobocia). 
Więcej w numerze

Ujęcie narracyjne w ocenie publicznych polityk 
zatrudnienia wobec mobilności pracowników 
w krajach Europy Środkowej i Wschodniej 
Artykuł poświęcony jest problematyce mobilności pracowników 
z nowych państw członkowskich w Europie Środkowej i Wschodniej 
na rynki bogatszych członków dawnej UE-15.
Więcej w numerze

TEMAT
NUMERU

POLECAMY 
RÓWNIEŻ

Psychologia pozytywna w pracy zawodowej
Spojrzenie na pracownika z perspektywy jego zasobów 
i zalet oraz stworzenie środowiska pracy zapewniającego 
poczucie spełnienia i sensu może znacząco podnieść jego 
efektywność i wyniki całej organizacji. Takie podejście 
bezpośrednio wypływa z psychologii pozytywnej. 

W NASTĘPNYM
NUMERZE




