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rynki pracy w okresie globalizacji podlegaja bardzo dy-
namicznym zmianom. Pojawianie sie i upowszechnianie
nowych form zatrudnienia, odejscie od modelu pracy na
peten etat wymaga ciggtych dostosowan ze strony zaso-
béw sity roboczej. Zwiekszenie mobilnosci zasobdw pracy
(sity roboczej) ma istotne znaczenie dla przyspieszenia
dostosowan na rynku pracy. Mobilnos¢ ta moze przyjmo-
wac rézne formy, takie jak: zmiana zawodu, zmiana miejsca

pracy, zmiana sekcji (branzy), zmiana poziomu wyksztatce- N\
nia, zmiana miejsca zamieszkania (migracje wewnetrzne y 4

i zagraniczne) oraz zmiana statusu poszczegélnych oséb
na rynku pracy.

ml

Wzrost mobilnosci przestrzennej, zawodowej i miedzyza-

ktadowej ma istotne znaczenie dla ograniczenia poziomu Leszek Kucharski
bezrobocia ogétem, jak rowniez bezrobocia strukturalnego. redaktor naukowy numeru
Poprawa mobilnosci sity roboczej moze réwniez przyczyni¢ Dikior E?Z‘ll‘t_owa”¥_P’°fes_cl’r E”;V\’;r‘
. . . L. . . . . . sytetu toOdzKiego, Kierownik Katedry
sie do zwiekszenia skutecznosci polityki antyinflacyjnej. Polityki Ekonomicznej na Wydziale Eko-
Nalezy w tym miejscu zwrdci¢ uwage, ze nadmierna emigra- nomiczno-Socjologicznym Ut, absol-
cja moze spowodowac zmniejszenie zasobow sity roboczej We”t;efg(‘)’v?’dz,‘at”m“@” WSP,O{a“tor:
. o . pona KraJjowycn 1 zagranicznyc
oraz odptyw wykwalifikowanych pracownikéw, co jest oczy- publikacji naukowych. Brat udziat
wiscie niekorzystne dla funkcjonowania rynku pracy. w wielu krajowych i miedzynarodo-
, L, wych projektach badawczych. Jego za-
W tym numerze oprécz rozwazan teoretycznych dotycza- interesowania naukowe koncentruia
cych mobilnosci zasobdw pracy podjeto analizy wybra- sie na problematyce zatrudnienia, bez-
nych aspektéw mobilnosci sity roboczej w Polsce oraz g’ozc\;vci‘:dcozr:jyF:\Zﬂg';;gf’:i:g:rﬁzc%
krajach Europy Srodkowej i Wschodniej. posiadajacy bogaty dorobek dydak-
tyczno-wychowawczy i naukowy.

Teoretyczne aspekty mobilnosci sity roboczej zostaty
przyblizone w artykule E. Kwiatkowskiego. Wyniki analiz,
metodq parametryczng i nieparametryczng, wptywu wybranych cech spoteczno-ekonomicznych
na pozycje 0s6b na rynku pracy zostaty przedstawione w artykule L. Kucharskiego. Wazny temat
z punktu widzenia krajow Europy Srodkowej i Wschodniej — emigracji ich mieszkancéw na rynki
pracy bogatszych cztonkéw bytej UE-15 — zostat podjety w artykule C. Ghinararu i t. Arendta.
W poczatkowym okresie emigracja ta tagodzita napiecia na krajowych rynkach pracy oraz spo-
wodowata wzrost transferéw pienieznych, jednakze wraz z uptywem czasu kraje te utracity duza
czes¢ populacji w wieku produkcyjnym. Autorzy artykutu podejmujg ,metoda narracyjng” probe
oceny zdolnosci wykorzystania srodkéw aktywnej polityki rynku pracy w celu stabilizacji popu-
lacji w wieku produkcyjnym wzgledem migracji zewnetrznych. Tendencje oraz struktura migracji
wewnetrznych w Polsce s przedmiotem rozwazan w artykule A. Rutkowskiej.

Z pewnoscia artykuty zawarte w tym numerze ,Rynku Pracy” nie wyczerpuja wszystkich zagad-
nien zwigzanych z mobilnoscia zasobéw pracy. Mogg one jednak stanowi¢ punkt wyjscia do dys-
kusji oraz prowadzenia kolejnych pogtebionych i bardziej zaawansowanych badan.

Numer zostat przygotowany przed wybuchem epidemii koronawirusa, dlatego tez niektore
diagnozy moga nie przystawac¢ do warunkéw gospodarczych w okresie kryzysu, z ktérym bedzie
sie zmagac polska gospodarka.

Leszek Kucharski
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Mobilnos¢ sity roboczej -
aspekty pojeciowe i teoretyczne

Eugeniusz Kwiatkowski
Uniwersytet t6dzki
Katedra Makroekonomii

Mobilnos¢ sity roboczej jest waznym czynnikiem prowadzgcym do dopasowa-
nia podazowej i popytowej strony rynku pracy, mniejszego bezrobocia oraz

réwnowagi na rynku pracy.

Wstep

Gospodarki rynkowe podlegajg réznorodnym
wptywom, ktérych Zrédta tkwia w samych
gospodarkach badz tez na zewnatrz tych gos-
podarek. Maja one rézny charakter: koniunk-
turalny, trendéw dtugofalowych, jednorazo-
wych szokéw o charakterze podazowym badz
popytowym czy tez przeksztatcen struktural-
nych zwigzanych z oddziatywaniem postepu
technicznego, innowacji produktowych badz
zmian preferencji nabywcéw. Wywotujg one
zjawisko nierébwnowag w gospodarce, w tym
rowniez na rynkach pracy, gdzie moga one
powstawac miedzy tacznym popytem na pra-
ce a taczng podazy pracy, a takze niedopa-
sowania strukturalne obu stron rynku pracy.
Zjawiska te wywotuja procesy przystosowaw-
cze na rynkach pracy, co z kolei wymaga
pewnej elastycznosci rynku pracy, a wiec je-
go zdolnosci do zmiany istniejacych standw,
w przeciwnym razie bowiem negatywne kon-
sekwencje nierbwnowag utrzymuja sie dtugo.
Duze nadzieje na zwiekszenie elastycznosci
rynku pracy poktada sie w mobilnosci sity
roboczej.

Celem artykutu jest przyblizenie zjawiska mo-
bilnosci sity roboczej od strony pojeciowej
i teoretycznej. W szczegdlnosci zostata tu pod-
jeta préba okreslenia istoty mobilnosci sity
roboczej, jej rodzajéw i pomiaru oraz uchwy-
cenia jej determinant i znaczenia — w Swietle
wybranych ekonomicznych teorii rynku pracy.

Istota, rodzaje i miary
mobilnosci sity roboczej

Pojecie mobilnosci jest obecnie dosy¢ czes-
to uzywane zaréwno w jezyku potocznym, jak
i dyskursie naukowym. W jezyku potocznym
oznacza najczesciej ruchliwos¢, zdolnos¢ do
zmiany, tatwos$¢ przystosowania sie do zmian.
W naukach ekonomicznych zostato ono praw-
dopodobnie po raz pierwszy uzyte w ekono-
mii neoklasycznej przy okazji analizy rynku
doskonale konkurencyjnego, w ktoérej przyj-
mowano, ze na takim rynku mamy doskonata
mobilnos¢ czynnikéw produkcji w sensie ich
tatwego przemieszczania sie miedzy dziedzi-
nami gospodarki. Podkreslano tam réwniez,
ze poszczegoblne czynniki produkcji charakte-
ryzuja sie niejednakowa mobilnoscia, gdyz ma-
my niemobilne tereny budowlane i budyn-
ki przemystowe oraz wysoce mobilne kapitaty
(Pigou 1933, 5.252 i nast.).

W podobnym znaczeniu uzyto p6zniej termi-
nu ,mobilnos¢” w teorii optymalnego obszaru
walutowego, w ktorej traktowano mobilnosc¢
czynnikéw produkcji rozumiang w sensie ich
swobodnego przeptywu miedzy krajami czton-
kowskimi jako wazny warunek istnienia takie-
go obszaru (Mankiw i Taylor 2009, s. 423-425).
Klasyczne ujecie mobilnosci w socjologii spro-
wadza sie do ruchliwosci spotecznej o charak-
terze pionowym, tzn. wzdtuz podziatéw wy-
nikajacych ze stratyfikacji spotecznej (Van-
nini 2010). W naukach spotecznych spotkac
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mozna réwniez pojecie mobilnosci utozsamia-
ne wtasciwie z migracjami i podrézami (Sle-
zak 2019, s. 48), co jednak wydaje sie zbyt
waskie.

W polskiej literaturze ekonomicznej pojecie
mobilnosci sity roboczej jest znane od dosy¢
dawna, ale jego interpretacje sg nieliczne.
Warto tutaj wspomnie¢ o definicji M. Oledz-
kiego (1979, s. 198), ktéra stwierdza, iz jest
to ,proces spoteczny, zmieniajagcy miejsce
jednostki lub grupy zaréwno w przestrzeni, jak
iw strukturach spotecznych, w wyniku zmiany
miejsca pracy, charakteru pracy i pozycji za-
wodowej”. Te definicje M. Oledzkiego przyje-
to nie bez powodu w pracy pt. Mobilnos¢ za-
sobéw pracy, przygotowanej pod redakcja
E. Krynskiej (2000, s. 9). Jest to bowiem ujecie
stosunkowo szerokie, pozwalajgce uwzgled-
ni¢ rézne przejawy zmiany miejsca jednostek
na rynku pracy.

Mobilnos$¢ sity roboczej oznacza wiec proces
przemieszczania sie jednostek na rynku pra-
cy czy tez zmiany ich miejsca. Rynek pracy, na
ktérym sprzedawcy ustug sity roboczej konku-
ruja o miejsca zatrudnienia, nie jest jednak
rynkiem ogoélnym, globalnym. Pracownik ma
bowiem okreslony zawdd, okreslone wyksztat-
cenie i mieszka w okreslonym miejscu. Dla-
tego tez pracownik konkuruje o miejsce pra-
cy na konkretnym, czgstkowym rynku pracy,
charakteryzujacym sie pewng jednorodnoscia
i odrebnoscia (Bosworth, Dawkins i Stromback
1996, s. 176). Moze on jednak powzig¢ decy-
zje o mobilnosci, przechodzac na inny czast-
kowy rynek pracy.

W literaturze mozna spotkac rézne klasyfikacje
czastkowych rynkéw pracy. Jest to zwigzane
z wieloscig kryteriow uwzglednianych przy ich
podziatach. Po pierwsze, mozna wyodrebnic
wewnetrzne i zewnetrzne rynki pracy. Te pierw-
sze dotycza rynkéw pracy w obrebie poszcze-
golnych przedsiebiorstw, te drugie zas odnosza
sie do czastkowych rynkéw pracy, funkcjonuja-
cych na zewnatrz przedsiebiorstw. Po drugie,
istotna role w klasyfikacji rynkéw pracy odgry-
wa kryterium zawodowe. Chodzi tutaj o wyod-
rebnienie rynkéw czastkowych w odniesieniu
do poszczegblnych zawodéw badz grup zawo-

Mobilnos¢ sity roboczej...

dow. Po trzecie, wazne w klasyfikacji rynkow
pracy jest kryterium przestrzenne. Na jego pod-
stawie mozna wydzieli¢ poszczeg6lne lokal-
ne, regionalne i ogolnokrajowe rynki pracy. Po
czwarte, wyodrebnia sie niekiedy gateziowe
i branzowe rynki pracy, aczkolwiek uzasadnie-
nie dla takiego podziatu ma raczej charakter
pragmatyczny (czesto uktady zbiorowe nego-
cjowane s3 na szczeblu branzy badz gatezi) niz
merytoryczny. Po pigte, wazne znaczenie przy-
pisuje sie w literaturze podziatowi na pierwszo-
rzedne i drugorzedne rynki pracy, zgodnie z kon-
cepcja dualnego rynku pracy (Krynska 2000,
s.20). W mysl tej koncepcji rynki pierwszorzed-
ne s3 lepsze, bardziej stabilne, oferujace nowo-
czesne i korzystniejsze ptacowo miejsca pra-
Cy, przestrzegajace przepiséw prawa i zdobyczy
socjalnych pracownikéw; natomiast rynki dru-
gorzedne s3 gorsze, mniej stabilne, charaktery-
zujace sie mato atrakcyjnymi miejscami pracy.

Sytuacja na poszczegblnych czastkowych ryn-
kach pracy jest zazwyczaj silnie zréznicowana.
Z jednej strony réznorodnos¢ ta dotyczy pozio-
mu ptac (obok rynkéw ze stosunkowo wysokimi
ptacami wystepuja réwniez rynki pracy z po-
ziomami ptac mato atrakcyjnymi), z drugiej zas
wyraza sie w odmiennych relacjach miedzy
popytem na prace a jej podaza. Na niektérych
rynkach pracy wystepuje nadwyzka podazy
pracy nad popytem na prace, na innych zas jest
sytuacja odwrotna. Takie zréznicowanie sy-
tuacji na czgstkowych rynkach pracy nie moze
pozostac bez znaczenia dla decyzji jednostek
co do wyboru badz zmiany zawodu, wyksztat-
cenia, miejsca zatrudnienia czy tez miejsca za-
mieszkania, a wiec decyzji o mobilnosci.

Uczestnicy proceséw gospodarczych podej-
muja réznorodne decyzje ekonomicze. Doty-
€z3 one miedzy innymi Swiadczenia ustug sity
roboczej. Wyodrebni¢ tutaj mozna, po pierw-
sze, decyzje dotyczace tego, czy pozostawac
biernym zawodowo, czy tez aktywnym zawo-
dowo. Po drugie, osoby aktywne zawodowo
musza rozstrzygnac¢ szereg istotnych kwestii
zyciowych. Przede wszystkim muszg zdecydo-
wac, czy posiadany poziom wyksztatcenia jest
wystarczajacy, czy tez nalezy go podnies¢ po-
przez uczestnictwo w systemie edukacji. Po
trzecie, jednostki musza odpowiedzie¢ sobie
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na pytanie, czy wykonywac¢ nadal posiadany
zaw0d, czy tez raczej sprébowac jego zmiany
na bardziej atrakcyjny i poszukiwany na rynku
pracy. Po czwarte, trzeba podjac decyzje doty-
€z3c3 miejsca pracy. Nawet jesli ktos posiada
juz okreslone miejsce pracy, to warto rozwazy¢,
czy nie bytoby korzystniej dokonac zmiany
tego miejsca (czyli rozwazy¢ zmiane zaktadu
pracy) w ramach tego samego lokalnego czy
tez regionalnego rynku pracy. Po piate, jed-
nostki zastanawiaja sie nad tym, czy nie zmie-
ni¢ miejsca zamieszkania, aby podjac prace na
innym lokalnym czy tez regionalnym rynku
pracy, gdzie warunki pracy i zycia s zasadni-
czo lepsze.

Wszystkie wymienione decyzje s3 podejmowa-
ne przez jednostki w sposob autonomiczny.
Sposéb i zasady podejmowania decyzji gospo-
darczych podmiotéw zostaty opisane dogteb-
nie na gruncie neoklasycznej teorii ekonomii
(zob. Milewski i Kwiatkowski 2018, s. 147-203).
Z teorii tej wynika, ze kazda decyzja gospodar-
Cza poprzedzona jest swoistym rachunkiem
ekonomicznym dokonywanym przez jednostki,
polegajagcym na poréwnaniu dodatkowych ko-
rzysci ptynacych z pozytywnej decyzji z jej do-
datkowymi kosztami. Jesli dodatkowe koszty —
w przekonaniu jednostki — s3 wieksze od do-
datkowych korzysci, to takie decyzje s3 odrzu-
cane. Jesli natomiast dodatkowe korzysci prze-
wyzszaja dodatkowe koszty okreslonej decyzji,
to taka decyzja jest podejmowana. Zasady te
dotycza réwniez omawianych wczeséniej decy-
zji dotyczacych Swiadczenia ustug sity roboczej
przez jednostki. Mozna wiec stwierdzi¢, ze jesli
dodatkowe korzysci zwigzane z tymi decyzjami
(zwiekszenie aktywnosci zawodowej, podnie-
sienie wyksztatcenia, zmiana zawodu, zmiana
miejsca pracy, zmiana miejsca zamieszkania
i regionu) sg wieksze od ich dodatkowych kosz-
tow, to takie decyzje sa podejmowane. Takie
pozytywne decyzje jednostek s3 przejawem ich
mobilnosci.

Uwzgledniajac wprowadzona we wczesniej-
szych rozwazaniach idee czgstkowych rynkow
pracy, mozna zinterpretowa¢ mobilnos¢ sity
roboczej jako proces przemieszczania sie 0s6b
miedzy poszczegblnymi czastkowymi rynkami
pracy, wyodrebnionymi na podstawie kryte-

riéw zawodowych, przestrzennych, gateziowych,
a takze miernikéw wyznaczajacych wewnetrz-
ne i zewnetrzne oraz pierwszorzedne i drugo-
rzedne rynki pracy.

W literaturze wyréznia sie mobilnos¢ poten-
cjalng i mobilno$¢ faktyczna sity roboczej
(Bosworth, Dawkins i Stromback 1996, s. 178).
Przez mobilnos¢ potencjalng rozumie sie zdol-
nosc¢ i gotowos¢ ludzi do zmian i przemiesz-
czen na rynku pracy. Nie zawsze mobilnos¢
potencjalna przemienia sie w mobilnos¢ fak-
tyczna, a wiec w rzeczywiste zmiany i dysloka-
cje 0s6b na rynku pracy. Aby tak byto, nie-
zbedne s3 odpowiednio silne sygnaty rynko-
we, ktére sktonig ludzi do mobilnosci. Sygnaty
te dotycza przede wszystkim réznic w pozio-
mie ptac i stopach bezrobocia miedzy czastko-
wymi rynkami pracy. Przy odpowiednio du-
zych dysproporcjach jednostki podejmuja de-
cyzje o zmianach i przemieszczeniach (a wiec
decyzje oznaczajace mobilnos¢) i w rezultacie
mobilnos¢ potencjalna przeksztatca sie w mo-
bilnos¢ faktyczna.

W literaturze wyodrebnia sie kilka podsta-
wowych rodzajéw mobilnosci sity roboczej,
a mianowicie: miedzyzaktadowa, miedzygate-
ziowy, edukacyjng, zawodowga, przestrzenng
i zmieniajaca status osob na rynku pracy (Kryn-
ska 2000, s. 9 i nast.).

Przez mobilnos¢ miedzyzaktadowsq sity robo-
Czej rozumie sie proces zmiany miejsc pracy
przez pracownikéw, oznaczajacy przejscie do
innego zaktadu pracy. Zmiana miejsc pracy
moze nastepowac réwniez w obrebie tego sa-
mego zaktadu pracy. Jest ona zwigzana z pro-
cedurami organizacyjnymi w przedsiebiorstwie
badz tez z dopasowaniem pracownikéw do
wymogow miejsc pracy. W tym przypadku mo-
zemy moéwi¢ o mobilnosci wewnatrzzaktado-
wej. Z punktu widzenia efektywnosci funkcjo-
nowania rynku pracy wazniejsza jest mobil-
nos¢ miedzyzaktadowa. Implikuje ona odejscie
z pracy z jednego zaktadu (proces ten moze
by¢ dobrowolny badz wymuszony) oraz przyj-
$cie do pracy w innym.

Mobilnos¢ miedzygateziowa sity roboczej ozna-
cza przeptyw pracownikéw z jednej gatezi gos-
podarki do drugiej, co mozna potraktowac
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jako pewien wariant mobilnosci miedzyzakta-
dowej, gdyz i w tym przypadku mamy zmiane
miejsc pracy przez pracownikéw — z tym ze
wigze sie ona jednocze$nie ze zmiang gatezi
zatrudnienia. Ten rodzaj mobilnosci mozna
rozumiec szerzej, wt3czajac tutaj nie tylko
przeptywy pracownikéw miedzy gateziami, ale
rowniez miedzy branzami, sekcjami, dziatami
czy tez sektorami gospodarki.

Mobilnos¢ edukacyjna jest zwigzana ze zmiang
poziomu wyksztatcenia i kwalifikacji sity robo-
czej. Dotyczy przede wszystkim ludzi mtodych,
ktérzy decyduja sie zdobywac wyzsze poziomy
wyksztatcenia i wyzsze kwalifikacje, ale takze
0s6b dorostych, w tym pracujacych, ktére pod-
nosza swoje wyksztatcenie w trybie wieczo-
rowym badz zaocznym. Nalezy tutaj wtaczyc
réwniez uczestnictwo w kursach i szkoleniach.
Idea ksztatcenia ustawicznego dobrze sie wpi-
suje w obszar mobilnosci edukacyjnej.

Przez mobilnos¢ zawodowa sity roboczej na-
lezy rozumiec zmiane profesji w trakcie karie-
ry zawodowej. Oznacza to, ze po pewnym
okresie kariery zawodowej ludzie odchodza
od wyuczonego zawodu i zdobywaja nowe
kwalifikacje zawodowe, ktére umozliwia prace
w innym zawodzie. Mobilnos¢ te mozna odno-
si¢ do szczegbtowej klasyfikacji zawodow, ale
takze do podziatu na duze grupy zawodowe.
Mozna réwniez ja pojmowac w kategoriach
zmian polegajacych na przejsciu z grupy pra-
cownikéw najemnych do grupy pracodawcow
(badz pracujacych na wtasny rachunek) oraz
z grupy pracownikéw fizycznych do grupy pra-
cownikéw umystowych (i odwrotnie).

Mobilnos¢ przestrzenna oznacza przemiesz-
czenia 0s6b miedzy miejscowosciami, powia-
tami, regionami i krajami. Mozna je podzieli¢
na niezwigzane ze zmiang miejsca zamieszka-
nia oraz takie, ktore sie z tym wigzg. W pierw-
szej grupie podstawowa role z punktu widze-
nia funkcjonowania rynku pracy odgrywaja re-
lokacje os6b, zwigzane z codziennymi dojaz-
dami do pracy. W drugiej zas chodzi przede
wszystkim o przeptywy oséb miedzy regiona-
mi ekonomicznymi, a wiec migracje miedzyre-
gionalne. Warto zauwazy¢, ze migracje ludno-
$ci moga sie odbywac w obrebie danego kraju
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(méwimy woéwczas o migracjach wewnetrz-
nych) badz tez by¢ zwigzane z przekraczaniem
granic panstwa (mamy wéwczas do czynienia
z migracjami zewnetrznymi badz zagraniczny-
mi). Nalezy podkresli¢, ze z punktu widzenia
dtugotrwatych skutkéw dla rynku pracy wiek-
sze znaczenie maja przemieszczenia zwigzane
ze zmianad miejsca zamieszkania, a wiec migra-
cje ludnosci.

Mobilnos¢, ktéra zmienia status os6b na rynku
pracy, dotyczy ich przeptywéw miedzy trzema
podstawowymi zasobami zwigzanymi z ryn-
kiem pracy, a mianowicie zasobami biernych
zawodowo, pracujacych i bezrobotnych. Sta-
tus oséb sie poprawia, gdy uczestnicza one
w przeptywach z biernosci zawodowej do
zasobu pracujacych oraz z zasobu bezrobot-
nych do zasobu pracujgcych. Uczestnictwo
0s6b w przemieszczeniach w odwrotnych kie-
runkach pogarsza ich status na rynku pracy.

Mobilnos¢ sity roboczej jest procesem charak-
teryzujacym sie pewnym natezeniem. Moze
ono by¢ wieksze bgdz mniejsze w zaleznosci
od liczby os6b podejmujacych decyzje o mo-
bilnosci. W zwigzku z tym natezenie mobilno-
$ci mozna mierzy¢ w postaci relacji miedzy
liczba 0s6b, ktére wykazaty mobilnos¢ w pew-
nym okresie, a liczbg 0so6b, ktére mogty poten-
cjalnie taka mobilnos¢ wykazac. Ze wzgledu
na wystepowanie réznych rodzajéw mobilno-
$cinajbardziej ogdlny zapis wskaznika nateze-
nia mobilnosci mégtby wygladac nastepujaco:

gdzie przyjeto oznaczenia:

WNM,; - wskaznik natezenia mobilnosci 0s6b znaj-
dujacych sie na czastkowym rynku pracy ,.i",

Sy, — liczba 0s6b znajdujacych sie na czgstkowym
rynku pracy ,i"w okresie ,t.",

Fijyr, — Strumien oséb, ktére w okresie t, znaj-
dowaty sie na czastkowym rynku pracy ,i"
i w okresie migdzy t a t, przeniosty si¢ na ja-
kikolwiek inny czastkowy rynek pracy ,j", przy
czymj=1,..n.

Powyzsza ogblnag formute (1) mozna wykorzy-
sta¢ w analizie natezenia wszystkich omawia-
nych wczesniej rodzajow mobilnosci. Wystar-
czy bowiem, ze czastkowe rynki pracy ,i" oraz
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.J" beda zdefiniowane odpowiednio do okre-
Slonego rodzaju mobilnosci. Na przyktad nate-
zenie mobilnosci zawodowej mozna mierzyc
nastepujaco:

WNM.. = Fijto—ts (2)

zlL — S. ’ !
lto

gdzie przyjeto oznaczenia:

WNM,; — wskaznik natezenia mobilnosci zawodo-

wej w zawodzie ,,i",

Sitg = liczba 0s6b wykonujacych zawod ,i" w okre-

sie ,t",

Fijty, — Strumien osob, ktore w okresie ,t." wy-

konywaty zawoéd ,i" i w okresie miedzy t

a t, zmienity zawdd na jakikolwiek inny zawod

Jprzy czymj=1,..,n.

W analogiczny sposéb mozna uja¢ natezenie
mobilnosci w odniesieniu do innych rodzajow
mobilnosci.

Mobilnos¢ sity roboczej
w ekonomicznych teoriach rynku pracy

Rozpatrujac role mobilnosci sity roboczej w te-
oriach rynku pracy, trzeba podkresli¢, ze przez
dtugie lata traktowano to zjawisko jako ele-
ment szerszej koncepcji dotyczacej elastycz-
nosci rynku pracy. Cho¢ teza ta jest ekspono-
wana w literaturze dopiero w latach 80. i 90.
XX wieku, to jednak juz wczesniejsze teorie
rynku pracy zawieraja twierdzenia, ktore rzu-
€aja sporo swiatta na kwestie zwigzku miedzy
sytuacjq na rynku pracy a jego elastycznoscia,
w tym mobilnoscia sity roboczej.

Pierwsze bardziej rozwiniete ujecia rynku pra-
cy i bezrobocia znajdujemy w ekonomii neo-
klasycznej. Nawigzuje ona do szeregu twier-
dzen wysunietych w ekonomii klasycznej,
3 w szczeg6lnosci do koncepcji o skutecznym
dziataniu swobodnych mechanizméw rynko-
wych. Jesli pojawi sie rozbieznos¢ miedzy po-
pytem na prace a podazg pracy, to — zdaniem
A. Smitha (1954, s. 101-104 i 435) — nastepu-
je zmiana ptac, ktéra poprzez oddziatywanie
na liczbe ludnosci dopasowuje podazowa i po-
pytowa strone rynku pracy.

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

dziatania mechanizmoéw rynkowych wystepuje
w gospodarce tendencja do petnego zatrud-
nienia. Niedopasowania popytu i podazy pra-
cy wywotujg natomiast zmiany ptac realnych,
ktére w warunkach mobilnej sity roboczej pro-
wadzg do réwnowagi na rynku pracy. Bezrobo-
cie moze sie jednak pojawic, jesli stawki ptac
ustala sie na zbyt wysokim poziomie i trudno
je obnizy¢ ze wzgledu na ich usztywnienie od
dotu. Jest to zwigzane z silng pozycja przetar-
gowq zwigzkdédw zawodowych, brakiem zaufa-
nia miedzy pracodawcami a zwigzkami zawo-
dowymi oraz istnieniem systemu ubezpieczen
od bezrobocia (Pigou 1927, s. 355). Takie uje-
cie wskazuje na pewna role usztywnien rynku
pracy i ograniczen mechanizmoéw rynkowych
w powstawaniu bezrobocia. Nic wiec dziw-
nego, ze w polityce ograniczania bezrobocia
neoklasycy odwotuja sie do zapewnienia nie-
skrepowanego dziatania mechanizméw rynko-
wych, gietkich ptac i poprawy mobilnosci sity
roboczej.

W teorii J. M. Keynesa nie mamy przyczy-
nowego zwigzku miedzy sytuacja na rynku
pracy i bezrobociem a elastycznoscia ryn-
ku pracy i mobilnoscig sity roboczej. Dlatego
tez keynesowska polityka redukcji bezrobo-
cia nie zawiera postulatéw poprawiajacych
elastycznosc¢ rynku pracy i mobilnos¢ sity ro-
boczej.

Prawie do korica lat 60. XX wieku w analizach
rynku pracy i bezrobocia, podejmowanych
w teorii ekonomii, dominowato postrzeganie
tego zjawiska w kategoriach nieréwnowagi ryn-
ku pracy. Pod koniec lat 60. skierowano wiek-
sz3 uwage na rodzaje bezrobocia, charakte-
rystyczne dla rownowagi, w tym réwniez row-
nowagi rynku pracy. Czotowa role w tej re-
orientacji odegrali poczatkowo ekonomisci sze-
roko rozumianego kierunku neoklasycznego,
zwtaszcza E. Phelps, M. Friedman, D. Morten-
sen, nastepnie za$ dotaczyli do nich wspot-
czesni keynesisci, m.in.: R. Layard, S. Nickell,
A. Lindbeck, D. Snower. Gtoszone w ramach
tego ujecia teorie (zwtaszcza naturalnej stopy
bezrobocia, poszukiwan, bezrobocia NAIRU)
zawieraja szereg twierdzen istotnych dla dys-
kusji nad elastycznoscig rynku pracy i mobil-
noscia sity roboczej.
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Wysuwajac teorie naturalnej stopy bezrobo-
cia, M. Friedman (1975, s. 271) nie porzucit
wiary w skuteczno$¢ dziatania swobodnych
mechanizméw rynkowych, w tym réwniez me-
chanizméw na rynku pracy. W odréznieniu
od tradycyjnej ekonomii neoklasycznej zwr6-
cit jednak uwage na to, ze wspotczesna gos-
podarka, w tym i rynek pracy, funkcjonuja
w warunkach odbiegajacych od doskonatej
konkurencji. Mamy tu bowiem do czynienia
z niedoskonatosciami rynkowymi, instytucja-
mi rynku pracy i rynkéw towarowych, niedo-
skonatymi informacjami o wolnych miejscach
pracy i wolnej sile roboczej, kosztami poszuki-
wan, niedoskonata mobilnoscig sity roboczej
itd. Rbwnowaga w takiej gospodarce z niedo-
skonale funkcjonujacymi rynkami implikuje,
wedtug M. Friedmana, istnienie pewnego bez-
robocia, ktére okreslit mianem naturalnego.
Bezrobocie naturalne mozna wiec traktowac
jako nieuniknione w gospodarce, ktérej rze-
czywiste warunki funkcjonowania odbiegaja
od doskonatej konkurencji.

Z teorii naturalnej stopy bezrobocia wynika
kilka implikacji dla roli elastycznosci rynku pra-
cy i mobilnosci sity roboczej w ksztattowaniu
bezrobocia. Po pierwsze, uzaleznienie poziomu
bezrobocia naturalnego od czynnikéw realnych
zwigzanych z funkcjonowaniem rynku pracy
wskazuje na istotna role elastycznosci rynku
pracy w ksztattowaniu tego bezrobocia. Po dru-
gie, poprawa elastycznosci rynku pracy, w tym
poprawa mobilnosci sity roboczej, odgrywa
wazna role w redukgji tego bezrobocia.

Teoria naturalnej stopy bezrobocia rozpatry-
wata bezrobocie rownowagi w perspektywie
makroekonomicznej. Podstawy tego podejscia
zostaty dosy¢ szybko rozwiniete przez grupe
amerykanskich ekonomistéw na czele z E. Phelp-
sem (1970) w teorii poszukiwan na rynku pra-
cy. Ujecie to jest ciekawe z naszego punktu
widzenia, gdyz zwraca uwage na role niekto-
rych form elastycznosci rynku pracy w ksztat-
towaniu bezrobocia.

Zgodnie z teorig poszukiwan podmioty dzia-
tajace na wspoétczesnych rynkach pracy nie
dysponuja petna informacja rynkowa (o ofer-
tach pracy, o szukajacych pracy itd.), stad tez

Mobilnos¢ sity roboczej...

podejmuja one procesy poszukiwawcze, w kto-
rych kieruja sie zasadami racjonalnosci oraz
przeprowadzaja rachunek ekonomiczny kosz-
téw i korzysci tych poszukiwan. Szukaja tak
dtugo, az krancowe korzysci poszukiwan wy-
rownaja sie z ich krancowymi kosztami.

Z podejscia tego wynika, ze w gospodarce cha-
rakteryzujacej sie niekompletnymi informacja-
mi rynkowymi wystepuje tendencja do ksztat-
towania sie pewnego bezrobocia zwigzanego
z poszukiwaniami pracy. Zjawisko to jest trak-
towane jako dobrowolne, gdyz wyptywa z au-
tonomicznych decyzji jednostek o poszuki-
waniach pracy oraz z poréwnania kosztéw po-
szukiwan (kosztéw przejazdow, koresponden-
cji, utraconych dochodéw) z ich korzysciami
(w postaci oczekiwanej ptacy, m.in. zaleznej od
posiadanych kwalifikacji). Wedtug teorii poszu-
kiwan bezrobocie bytoby mniejsze, gdyby kwa-
lifikacje poszukujacych pracy byty wyzsze i le-
piej dopasowane do wymagan pracodawcow.

Teorie naturalnej stopy bezrobocia oraz poszu-
kiwan na rynku pracy, wyroste na gruncie sze-
roko rozumianego nurtu neoklasycznego, nie
mogty pozosta¢ bez wptywu na keynesistow.
Idee bezrobocia stabo wrazliwego na waha-
nia popytu globalnego znalazty réwniez uzna-
nie na gruncie keynesizmu, zwtaszcza wsrod
autoréw teorii bezrobocia NAIRU, czyli bezro-
bocia nieprzy$pieszajgcego proceséw inflacyj-
nych (Layard, Nickell i Jackman 1991). Podej-
Scie to jest ciekawe zwtaszcza ze wzgledu na
analizy determinantéw bezrobocia rownowagi.

Zgodnie z teorig NAIRU bezrobocie réwnowa-
gi zalezy nie od poziomu popytu na towary,
lecz od szeregu czynnikéw realnych zwigza-
nych z funkcjonowaniem rynku pracy. Wsréd
tych czynnikéw znajdujemy réwniez takie, ktére
dotycza elastycznosci rynku pracy. Po pierwsze,
bezrobocie NAIRU zalezy od rozwigzan w sfe-
rze zasitkdéw dla bezrobotnych (Layard, 1986
s. 45). Bardziej hojny system zasitkow wywotu-
je silniejsza presje na wzrost ptac i ostabienie
motywacji do poszukiwan pracy, prowadzac
w rezultacie do wyzszego bezrobocia rownowa-
gi. Po drugie, bezrobocie NAIRU zalezy od usta-
wodawstwa okreslajacego stopien ochrony sto-
sunku pracy (Layard, Nickell i Jackman 1991,
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s. 74). Dtugie okresy wypowiedzenia pracy,
3 zwtaszcza wysokie koszty zwolnien z pracy,
zachecaja do wysuwania przez pracownikow
Smielszych postulatéw ptacowych, co prowadzi
do wyzszego bezrobocia rownowagi. Po trzecie,
istotnym czynnikiem wptywajacym na wyso-
ko$¢ postulatéw ptacowych i poziom bezrobo-
cia rownowagi jest sita zwigzkéw zawodowych
i zwigzany z nig stopien uzwigzkowienia. Wy-
soki stopieri uzwigzkowienia oraz silna mo-
nopolistyczna pozycja zwigzkéw zawodowych
podnosza poziom bezrobocia réwnowagi. Po
czwarte, poziom bezrobocia rownowagi zale-
zy réwniez od stopnia niedopasowan struktu-
ralnych podazy pracy i popytu na prace w réz-
nych przekrojach, a w szczeg6lnosci: ptci, zawo-
dow, wyksztatcenia i regionéw (Layard, Nickell
i Jackman 1991, s. 285-335). Z tego punktu
widzenia bardzo wazny jest stopien mobilnosci
sity roboczej, zwtaszcza mobilnosci zawodo-
wej, kwalifikacyjnej i przestrzennej. Nizsza mo-
bilnos¢ sity roboczej podnosi poziom bezrobo-
cia rownowagi.

Z teorii bezrobocia NAIRU wynika, iz bezrobo-
cie to zalezy od czynnikéw zwigzanych z ela-
stycznoscig rynku pracy. Ponadto ptynie z niej
wniosek, iz dziatania zwiekszajace elastycz-
nos¢ rynku pracy (w tym poprawiajace mobil-
nos¢ sity roboczej) mogtyby przyczyni¢ sie do
redukgji bezrobocia rownowagi.

Rozwazajac teorie rynku pracy, warto réwniez
wspomniec o teoretycznych koncepcjach pro-
cesOw migracji ludnosci, majacych znaczenie
dla objasnienia mobilnosci przestrzennej. Po
pierwsze, trzeba wspomnie¢ o neoklasycznej
teorii migracji, ktéra dostrzega przyczyny mi-
gracji ludnosci w réznicach w wysokosci ptac
na rynkach pracy, sam zas proces migracji trak-
tuje jak wazny mechanizm wyréwnywania ptac
miedzy krajami wysytajacymi i przyjmujacymi
migrantoéw (Harris i Todaro 1970). Po drugie,
w nowej ekonomii migracji podkresla sie, ze
procesy migracyjne s3 nastepstwem decyzji
nie tyle poszczegdlnych osoéb, ile catych rodzin
(Stark 2003). Przestanka migracji jest bowiem
ograniczenie ryzyka finansowego rodziny po-
przez zdywersyfikowanie zrédet dochodéw
(Massey 2002) i zagwarantowanie bardziej
stabilnego zatrudnienia (Castles i Miller 2009).

Po trzecie, teoria sieci migracyjnych wskazuje,
ze wazng przestanka migracji s sieci migracyj-
ne, czyli interpersonalne powigzania migran-
tow, ktére obnizajg koszty migracji i zmniejsza-
ja ryzyko pobytu za granica (Duszczyk 2012).
Po czwarte, warto wspomnie¢ o teorii czynni-
kéw wypychajacych i przyciagajacych w ujeciu
E. S. Lee (1966), ktora dostrzega przyczyny mi-
gracji w réznicach zarobkéw, mozliwosci znale-
zienia pracy, poziomu zycia i bezpieczenstwa
pracy (Duszczyk 2012).

Determinanty i znaczenie mobilnosci

Z przedstawionych teorii rynku pracy mozna
wysnuc wiele wnioskow dotyczacych determi-
nant i znaczenia mobilnosci sity roboczej.

Natezenie mobilnosci sity roboczej zalezy od
szeregu czynnikow determinujacych. Do naj-
wazniejszych zaliczamy:

& czynniki ,wypychajace” z danego czastkowe-
go rynku pracy,

& czynniki ,przyciagajace” do okreslonego czast-
kowego rynku pracy,

& bariery i koszty mobilnosdi,
o demograficzno-spoteczne cechy oséb.

Wsréd czynnikow ,wypychajacych” i, przyciaga-
jacych" nalezy wymieni¢ przede wszystkim po-
ziom ptac oraz stopien trudnosci (tatwosci) zdo-
bycia miejsca pracy. Relatywnie niskie ptace
wypychaja site robocza z danego czgstkowego
rynku pracy, natomiast stosunkowo wysokie
ptace s3 istotnym czynnikiem przyciggajacym
ludzi na dany rynek pracy. Trudnos¢ zdobycia
miejsca pracy mozna syntetycznie mierzy¢ sto-
pa bezrobocia. Stad tez wysokie stopy bez-
robocia na niektérych czastkowych rynkach
pracy wypychaja ludzi z tych rynkéw, natomiast
niskie stopy bezrobocia sg waznym czynnikiem
przyciggajacym ludzi na te rynki.

Mobilnos¢ sity roboczej moze natrafiac na bar-
iery. Szczegblne ograniczenia zwigzane s3
z kosztami mobilnosci, czyli naktadami, jakie
trzeba ponie$¢, aby mobilnos¢ stata sie faktem.
Maja one r6znorodny charakter — w zaleznosci
od rodzaju mobilnosci. W przypadku mobil-
nosci miedzyzaktadowej i miedzygateziowej
wazna role odgrywaja koszty poszukiwania
pracy (np. koszty zdobycia informacji o miej-
scach pracy, koszty korespondencji i dojazdow
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do potencjalnych pracodawcéw). Im s3 one
wyzsze, tym trudniej podjac decyzje oznacza-
jacg mobilnos¢ miedzyzaktadowsq i miedzyga-
teziowa. W przypadku mobilnosci edukacyjnej
istotna barierg moze by¢ mata dostepnosc do
rynku edukacyjnego, wzglednie stosunkowo
wysokie koszty ksztatcenia. Jesli chodzi o mo-
bilnos¢ zawodowg, to zasadnicza role odgry-
wajq koszty przekwalifikowania i szkolen za-
wodowych. Natomiast w odniesieniu do mo-
bilnosci przestrzennej wazne sg koszty miesz-
kan i przeprowadzek oraz dogodnosc¢ i koszty
transportu w przypadku mobilnosci dotycza-
cej dojazdow do pracy. Bariery jezykowe i roz-
nice kulturowe moga natomiast znacznie wpty-
wac na migracje zagraniczne.

Decyzje o mobilnosci s3 podejmowane przez
poszczegblne osoby, ktérych demograficzno-
-spoteczne cechy nie pozostaja bez znaczenia
dla natezenia tego zjawiska. Po pierwsze, istot-
na role odgrywa tu wiek. Z obserwacji wynika,
ze zazwyczaj ludzie mtodzi sg bardziej mobilni.
Po drugie, wazne znaczenie dla mobilnosci ma
pte¢. Ze wzgledu na obowigzki macierzynskie
przemieszczanie sie kobiet moze by¢ bardziej
ograniczone niz mezczyzn. Po trzecie, istotna
role odgrywaja réwniez cechy jednostek, zwia-
zane z posiadanym wyksztatceniem, wykony-
wanym zawodem oraz miejscem zamieszkania.
Cechy te znaczgco wptywaja na niektére rodza-
je mobilnosci (te rodzaje, ktdre nie s3 zwigzane
bezposrednio z uwzgledniang cecha). Na przy-
ktad poziom wyksztatcenia determinuje w is-
totny sposéb mobilnos¢ przestrzenng, miejsce
zamieszkania za$ (wie$, mate miasto czy tez
duza aglomeracja) nie pozostaje zazwyczaj bez
wptywu na mobilno$¢ edukacyjng, miedzyza-
ktadowa czy przestrzenna.

Mobilnos¢ sity roboczej petni szereg waznych
funkcji ekonomicznych i spotecznych. Rozpa-
trujac jej ekonomiczne znaczenie, warto pod-
kresli¢ dwa elementy. Po pierwsze, ma istotne
znaczenie dla redukcji bezrobocia w gospo-
darce, a zwtaszcza dla redukcji bezrobocia
strukturalnego. Po drugie, jest wazna dla sku-
tecznosci polityki antyinflacyjnej. Rozwazmy
te dwie kwestie nieco gtebiej.

Analizujac znaczenie mobilnosci sity roboczej
dla redukdji bezrobocia, warto przywotac wspo-

Mobilnos¢ sity roboczej...

minang juz idee bezrobocia naturalnego w uje-
ciu M. Friedmana, zgodnie z ktéra w gospodarce
wystepuje pewien typ bezrobocia zwigzanego
przede wszystkim z niedoskonatym funkcjono-
waniem rynku pracy i powstajgcymi niedopaso-
waniami strukturalnymi podazy pracy i popytu
na nig. Chodzi tu w szczeg6lnosci o niedopa-
sowania strukturalne w przekroju zawodow,
wyksztatcenia oraz miejsca pracy i miejsca za-
mieszkania. Gdy te niedopasowania sie utrzy-
muja, pojawia sie bezrobocie strukturalne, be-
dace istotnym elementem bezrobocia natural-
nego. Redukcja niedopasowan strukturalnych
i bezrobocia strukturalnego za posrednictwem
mechanizmu ptacowego ma zazwyczaj ograni-
czone znaczenie ze wzgledu na istnienie rézno-
rodnych usztywnien ptacowych. Dlatego tez
waznga role moze odegrac tutaj mobilnos¢ sity
roboczej, ktéra powoduje zmiany podazy pracy
na czastkowych rynkach pracy i w rezultacie
zwieksza skuteczno$¢ mechanizméw przysto-
sowawczych na rynkach pracy.

Zatézmy, ze na czgstkowym rynku pracy A wy-
stepuje nadwyzka podazy pracy nad popytem
na prace, natomiast na rynku czastkowym B - sy-
tuacja odwrotna, czyli nadwyzka popytu na
prace nad podaza pracy. Sytuacja taka moze
spowodowa(, ze cze$¢ sity roboczej przenosi
sie z rynku A na rynek B, co oznacza faktyczna
mobilnos¢ sity roboczej (rodzaj mobilnosci za-
lezy od charakteru rozpatrywanych czastko-
wych rynkéw pracy). W rezultacie rozmiary po-
dazy pracy na rynku A sie skurczg, natomiast
rozmiary podazy pracy na rynku B sie zwiek-
sz3. Przemieszczenia te powoduja zmniejsze-
nie niedopasowan podazy i popytu na obu
rynkach pracy, co w efekcie oznacza redukcje
bezrobocia strukturalnego w gospodarce.

Dla ilustracji wptywu mobilnosci sity roboczej
na nierébwnowagi na rynkach pracy wykorzystac
mozna wykres 1 (patrz: s. 14), na ktérym poka-
zano przypadek dwu czastkowych rynkéw pracy
A'i B z zasadniczo odmienng sytuacja. Na ryn-
ku A przy stawkach ptac W_ istnieje nadwyzka
popytu na prace (Pp) nad podaza pracy (Pd)
o rozmiarach CD, na rynku B zas przy stawkach
ptac W, mamy nadwyzke podazy pracy (Pd)
nad popytem na prace (Pp) o rozmiarach EF.
Zatdézmy, ze z pewnych powodow stawki ptac
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Wykres 1. Mobilnos¢ a nieréwnowaga na czastkowych rynkach pracy

Ptace A

Wofp = ===

Ilos¢ sity roboczej

Rynek A

sq usztywnione. W tej sytuacji mobilnos¢ sity
roboczej moze zredukowac stany nierébwnowa-
gi. Sita robocza wystepujaca na rynku B ze
wzgledu na trudnosci ze znalezieniem pracy ma
bodzce do przemieszczenia sie na rynek A. Jesli
tak sie stanie, to podaz pracy na rynku B sie
skurczy (co znajduje wyraz w przesunieciu krzy-
wej podazy pracy do potozenia Pd'). Natomiast
na rynku A podaz pracy wzrosnie (krzywa poda-
7y pracy przesunie sie do potozenia Pd'). W re-
zultacie mobilnosci sity roboczej stany nieréw-
nowagi na czastkowych rynkach pracy moga
zosta¢ zmniejszone badz nawet zlikwidowane.

Oddziatywanie mobilnosci sity roboczej na sku-
tecznos¢ polityki antyinflacyjnej dokonuje sie
za posrednictwem ksztattowania presji ptaco-
wej. Z teorii ekonomii wynika, ze skutecznos¢
polityki antyinflacyjnej zalezy od wysokosci
presji ptacowej, ta ostatnia za$ jest uzaleznio-
na w istotnej mierze od stopnia niedopaso-

Wykres 2. Mobilnos¢ sity roboczej a ptace

Ptace A
Pd Pd’,
/

Ilos¢ sity roboczej
Rynek A

Ptace A

Ilos¢ sity roboczej
Rynek B

wan strukturalnych podazy pracy i popytu na
nia (Layard, NickelliJackman 1991, s. 285-335).
Z doswiadczen gospodarek rynkowych ptyna
wnioski, ze spadek bezrobocia wywotuje sto-
sunkowo silny wzrost presji ptacowej, nato-
miast wzrost bezrobocia powoduje relatywnie
staby spadek presji ptacowej. Ponadto ogblna
presja ptacowa w gospodarce ksztattuje sie pod
przemoznym wptywem czastkowych rynkéw
pracy z najlepsza sytuacjg, czyli z najnizszymi
stopami bezrobocia. A zatem zmniejszenie
zr6znicowania sytuacji na czastkowych rynkach
pracy prowadzitoby do ostabienia presji na
wzrost ptac i poprawy skutecznosci polityki
antyinflacyjnej. Duza role moze tutaj odegrac
mobilnos¢ sity roboczej, gdyz przemieszczenia
sity roboczej zmniejszaja réznice w stopach
bezrobocia miedzy czastkowymi rynkami pracy.

Na wykresie 2 pokazano ilustracje wptywu mo-
bilnosci sity roboczej na ptace na czastkowych

Ptace A

W1

Ilos¢ sity roboczej

Rynek B
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rynkach pracy. Wykres przedstawia dwa czast-
kowe rynki pracy Ai B, na ktérych poziom ptac
jest zasadniczo odmienny. Na rynku A réwno-
waga oznacza stosunkowo wysoki poziom
ptac Wo, na rynku B za$ ptace s3 stosunkowo
niskie i wynosza W. Pracujacy na rynku B maj3
silne bodzce do mobilnosci i przeniesienia
sie na rynek A. Gdy tak sie stanie, to podaz
pracy na rynku B sie zmniejszy, natomiast
ptace na rynku B wzrosna (ilustracja tego jest
przesuniecie krzywej podazy pracy do poto-
zenia Pd'). Z kolei na rynku A podaz pracy
wzrosnie, ptace zas spadna (ilustruje to prze-
suniecie krzywej podazy pracy do potozenia
Pd'). W rezultacie mobilnosci sity roboczej
nastepuje wiec zmniejszenie rozpietosci ptac
na czastkowych rynkach pracy, co ostabia pre-
sje ptacowa i zwieksza skutecznos¢ polityki
antyinflacyjnej.

Zakonczenie

Z przeprowadzonych rozwazan wynika, ze mo-
bilnos¢ sity roboczej jest waznga i konieczng
cecha wspotczesnych rynkéw pracy. Podlegaja
one bowiem ustawicznym przeksztatceniom ze
wzgledu na oddziatywania czynnikéw zew-
netrznych i wewnetrznych. W rezultacie poja-
wiaja sie niedopasowania strukturalne podazy
pracy i popytu na prace oraz nierbwnowagi na
czastkowych rynkach pracy, ktére tworzg im-
pulsy dla proceséw przystosowawczych. Ze
wzgledu na instytucjonalne usztywnienia me-
chanizmy zmian ptac petnig ograniczong role
w dziataniu proceséw przystosowawczych. Dla-
tego tez otwiera sie szerokie pole dla mobilno-
Sci sity roboczej jako mechanizmu przystoso-
wawczego, dziatajacego na rynku pracy. Mobil-
nos¢ ta jest swoistym substytutem dla mecha-
nizméw ptacowych, zapewniajacym dziatanie
proceséw przystosowawczych.

Mobilnos¢ sity roboczej odgrywa istotng role
w redukcji nierébwnowag na czastkowych ryn-
kach pracy i bezrobocia naturalnego w gospo-
darce. Dzieki tej mobilnosci podaz pracy staje
sie bardziej elastyczna, co pozwala na jej lep-
sze dopasowanie do popytu na prace. W zwigz-
ku z wystepowaniem kilku rodzajow mobilno-
Sci sity roboczej mozna stwierdzi¢, ze wyzsza
mobilnos¢ prowadzi do wiekszej elastycznosci

Mobilnos¢ sity roboczej...

podazy pracy w przekroju zawodowym, eduka-
cyjnym, gateziowym i przestrzennym. W rezul-
tacie dzieki wyzszej mobilnosci sity roboczej
poprawia sie efektywnos$¢ dziatania rynku pra-
cy i obniza sie bezrobocie naturalne.

Mobilnos¢ sity roboczej jest takze wazna z punk-
tu widzenia skutecznosci polityki antyinflacyj-
nej. Dzieki mobilnosci nastepuje zmniejszenie
zréznicowania ptac miedzy grupami sity robo-
czej, co prowadzi do ostabienia przecietnej
presji ptacowej w gospodarce. Ostabienie pre-
sji ptacowej podnosi skutecznos¢ polityki an-
tyinflacyjnej.

Ze wzgledu na korzysci ptynace z wyzszej mo-
bilnosci sity roboczej wskazane jest podejmo-
wanie dziatan stymulujacych to zjawisko. Naj-
wazniejsza role moga tutaj odegrac¢ dziatania
obnizajace koszty mobilnosci oraz przetamu-
jace jej bariery. Ze wzgledu na specyfike po-
szczegblnych rodzajéw mobilnosci dziatania
obnizajace jej koszty majg réznorodny charak-
ter.

W celu stymulowania mobilnosci miedzyza-
ktadowej (a takze miedzygateziowej) jest wska-
zane:

& podejmowanie dziatan poprawiajacych infor-
mowanie o wolnych miejscach,

 rozwdj ustug posrednictwa pracy i doradztwa
zawodowego,

 rozwéj elastycznych form zatrudnienia.
Stymulowanie mobilnosci zawodowej (a takze
edukacyjnej) wymaga:

m zwiekszania dostepnosci do ustug edukacyj-
nych,

& rozwoju systemoéw stypendialnych i pozyczek
na finansowanie kosztow ksztatcenia,

& rozwoju szkolen zawodowych i kurséw,

& wspierania finansowego uczestnikéw szkolen
i kursow,

& dostosowywania ustug edukacyjnych i szkole-
niowych do potrzeb rynku pracy.

Stymulowanie mobilnosci przestrzennej po-
winno by¢ ograniczone do jej aspektu we-
wnetrznego, gdyz emigracje zagraniczne po-
woduja szereg negatywnych skutkéw dla go-
spodarki krajowej. Poprawa mobilnosci we-
wnetrznej jest pozadana ze wzgledu na jej
wptyw na efektywnos¢ funkcjonowania ryn-
ku pracy. W celu stymulowania mobilnosci
wewnetrznej nalezy:
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m rozwija¢ system informowania o miejscach
pracy i warunkach mieszkaniowych we wszyst-
kich rejonach kraju;

o wspierac finansowo osoby podejmujace prace
w innych regionach w zwiazku z przeprowadzkg;
m rozwija¢ system pozyczek przy podejmowa-
niu pracy zwigzanej ze zmiang miejsca zamiesz-
kania;

& dofinansowywac koszty dojazdéw do pracy
poza miejscem zamieszkania.
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The purpose of the paper is to analyse mobility of labour from conceptual and theoretical per-
spectives. Mobility of labour is defined 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
profiles and spaces. As a result due to higher mobility of labour the effectiveness of the labour
market is improved and unemployment is reduced.
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Przeptywy o0séb na rynku pracy w Polsce

w latach 2014-2017

Leszek Kucharski
Uniwersytet £édzki
Katedra Polityki Ekonomicznej

Jednym za aspektéw mobilnosci sity roboczej jest zmiana statusu na rynku pra-
cy. Chodzi tu w szczeg6lnosci o szanse odptywu z bezrobocia do zatrudnienia
oraz o zagrozenie utraty pracy (czyli odptyw z zatrudnienia do bezrobocia).

Wstep

Analizy zasobowe maja istotne znaczenie dla
rozpoznania procesow zachodzgcych na rynku
pracy, zwtaszcza dotyczacych bezrobocia. Nie-
mniej jednak wnioskowanie na ich podstawie
co do przyczyn tego zjawiska jest obarczone
pewnymi ograniczeniami. W podejéciu zasobo-
wym analizuje sie poziomy bezrobocia w okre-
Slonych punktach czasu, natomiast w analizach
strumieniowych akcent spoczywa na napty-
wach do bezrobocia i odptywach z bezrobocia.
A zatem analiza strumieniowa pozwala na dy-
namicznga analize zasobu bezrobocia.

Dla zbadania tego problemu jest wskazane
podjecie analizy strumieniowej, tzn. analizy
strumieni przeptywdéw miedzy zasobami za-
trudnionych, bezrobotnych i biernych zawodo-
wo. Pozwala to zidentyfikowag, ktére grupy sity
roboczej znajduja sie w najtrudniejszym poto-
zeniu na rynku pracy. Identyfikacja grup najbar-
dziej zagrozonych bezrobociem ma istotne
znaczenie dla prowadzenia aktywnej polityki
rynku pracy.

Celem opracowania jest zbadanie wptywu wy-
branych cech spoteczno-ekonomicznych jed-
nostek na ich pozycje na rynku pracy w Polsce
w latach 2014-2017. W tym okresie polska
gospodarka znalazta sie w fazie ozywienia
gospodarczego oraz nastapity istotne zmiany
instytucjonalne.

W polskiej literaturze ekonomicznej mozna
znalez¢ wiele opracowan, w ktérych analizo-

wano pozycje okreslonych grup 0séb na rynku
pracy w Polsce (Kwiatkowski i Kucharski 1995;
Kucharski 2002; Malarska 2007; Gatecka-Bur-
dziak 2012; Magda i Ruzik-Sierdzinska 2012).

Struktura opracowania jest nastepujaca. W cze-
$ci 2 przedstawiono wyniki oszacowan stép
przeptywow sity roboczej miedzy zatrudnieniem,
bezrobociem i biernoscig zawodowa. Czes¢ 3
zawiera wyniki oceny relatywnych szans odpty-
wow z bezrobocia, zatrudnienia i biernosci za-
wodowej w 2017 r. W czesci 4 przedstawiono
wnioski z przeprowadzonych rozwazan.

W opracowaniu wykorzystano dane jednost-
kowe pochodzace z Badan Aktywnosci Ekono-
micznej Ludnosci (BAEL) w Polsce z lat 2014~
2017.

Przeptywy sity roboczej
miedzy zatrudnieniem, bezrobociem
i biernosciag zawodowa w Polsce

Przyjrzyjmy sie obecnie tendencjom zmian kwar-
talnych stop odptywoéw z bezrobocia, zatrudnie-
nia i bierno$ci zawodowej w latach 2014-2017*
(wykres 1, patrz: s. 18). Jak wida¢, w badanym
okresie wystapita tendencja wzrostowa stép
odptywow z bezrobocia. W tym samym czasie

* Stopa odptywu z danego zasobu to relacja liczby oséb,
ktére miedzy okresem t a (t+1) odptynety z tego zasobu,
do wielkosci tego zasobu w okresie t (ktéry traktujemy
jako okres bazowy). Np. stopa odptywu z zatrudnienia to
relacja liczby oséb, ktére miedzy okresem t a (t+1) od-
ptynety z zatrudnienia do bezrobocia i biernosci zawo-
dowej do liczby pracujacych w okresie t.
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Wykres 1. Kwartalne stopy odptywéw" z bezrobocia, zatrudnienia i biernosci zawodowej

w Polsce w latach 2014-2017, w %
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Stopy odptywéw z bezrobocia
== Stopy odptywéw z biernosci zawodowej

=== Stopy odptywoéw z zatrudnienia

* Na gtownej osi OY — przedstawiono stopy odptywédw z bezrobocia, na dodatkowej osi OY za$ — pozostate

stopy odptywow.
Zrédto: dane BAEL, obliczenia wtasne.

pojawita sie staba tendencja spadkowa stop
odptywéw z zatrudnienia (w tym réwniez z za-
trudnienia do bezrobocia). Na kierunek zmian
obu wyzej wymienionych stop przeptywéw
istotny wptyw z pewno$cig miata poprawa ko-
niunktury gospodarczej. W perspektywie nieko-
rzystnych prognoz demograficznych niepokoja-
ca wydaje sie tendencja spadkowa stop odpty-
wow z biernosci zawodowej — pomimo popra-
wy koniunktury w badanym okresie.

W tabeli 1 (patrz: s. 19) przedstawiono dane
o stopach odptywow z bezrobocia do zatrud-
nienia ogétem oraz w przekroju wybranych
grup sity roboczej. Mozna z nich wyciggnac na-
stepujace wnioski.

Po pierwsze, w badanym okresie wystapita
tendencja wzrostowa stop odptywow z bezro-
bocia do zatrudnienia ogbtem oraz we wszyst-
kich wyodrebnionych grupach sity roboczej.

Po drugie, mezczyzni we wszystkich badanych
latach mieli wieksze szanse znalezienia pracy
niz kobiety. W latach 2014-2017 stopy odpty-
wéw z bezrobocia do zatrudnienia wsrod mez-
czyzn wzrosty 5,98 p.p., natomiast wsréd kobiet
0 4,71 p.p. Mozna zatem powiedzie¢, ze popra-
wa koniunktury w wiekszym stopniu wptywata
na poprawe sytuacji mezczyzn na rynku pracy.

Po trzecie, najwieksze szanse odptywu z bez-
robocia do zatrudnienia w latach 2014-2017
miaty osoby w wieku 15-24 lata, najmniejsze
natomiast najnizsze osoby w wieku 50 lat
i wiecej (z wyjatkiem 2017 r.). Stopa odptywu
z bezrobocia w grupie wiekowej 15-24 lata
wzrosta w latach 2014-2017 0 6,14 p.p, w naj-
starszej grupie wiekowej zas — 0 7,18 p.p. Jed-
nakze w 2017 r. uwzgledniono srednig jedynie
stopy przeptywoéw z trzech kwartatéw, w zwigz-
ku z czym mogag byc¢ one nieco zawyzone.

Po czwarte, istotne znaczenie dla szansy od-
ptywu z bezrobocia do zatrudnienia miato
wyksztatcenie. Najwieksze szanse znalezienia
pracy miaty osoby z wyksztatceniem wyzszym,
najnizsze natomiast — z wyksztatceniem gim-
nazjalnym, podstawowym i niepetnym pod-
stawowym.

Po piate, wptyw na szanse odptywu z bezrobo-
cia miato w latach 2014-2017 miejsce zamiesz-
kania. Stopy odptywdw w grupie os6b mieszka-
jacych w miastach byty wyzsze niz wsréd miesz-
kancéw wsi -z wyjatkiem roku 2017.

Jak wynika z tabeli 2 (patrz: s. 19), w latach
2014-2017 wystgpita tendencja spadkowa
stop odptywow z zatrudnienia do bezrobocia
ogbtem oraz we wszystkich badanych grupach
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Tabela 1. Stopy odptywéw z bezrobocia do zatrudnienia® w wybranych grupach sity roboczej

w Polsce w latach 2014-2017, w %

Wyszczegoélnienie 2014 2015 2016 2017
Ogotem 13,17 13,79 15,73 18,66
Mezczyzni 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 wiecej 8,48 10,05 11,87 15,66
Wyzsze 17,65 20,43 22,85 21,59
Policealne i srednie zawodowe 13,96 13,86 17,26 21,28
Srednie ogolnoksztatcace 14,97 15,90 17,08 19,00
Zasadnicze zawodowe 11,55 11,68 12,95 16,31
Gimnazjalne, podstawowe 9,64 9,50 9,51 15,45
i niepetne podstawowe
Miasta 13,50 14,06 16,49 18,42
Wies 12,74 13,54 14,74 19,15

* $rednie z przeptywow kwartalnych
Zrédto: dane BAEL, obliczenia wtasne.

Tabela 2. Stopy odptywéw z zatrudnienia do bezrobocia® w wybranych grupach sity roboczej

w Polsce w latach 2014-2017, w %

Wyszczegblnienie 2014 2015 2016 2017
Ogotem 081 0,70 0,61 0,50
Mezczyzni 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 wiecej 0.47 0,41 0,34 0,28
Wyzsze 0,53 0.47 0,39 0.28
Policealne i srednie zawodowe 0,70 0.59 0.54 0,56
Srednie ogélnoksztatcace 1,14 1,02 1,00 0.59
Zasadnicze zawodowe 0,96 0,82 0,70 0,59
Gimnazjalne, podstawowe 1,43 1,29 1,25 1,03
i niepetne podstawowe
Miasta 0,82 0,72 0,65 0,46
Wies 0,81 0,68 0,55 0,56

* Srednie z przeptywow kwartalnych
Zrédto: dane BAEL, obliczenia wtasne.

sity roboczej. W najmniejszym stopniu zagrozeni
utrata pracy i odptywem do bezrobocia w ba-
danym okresie byli mezczyzni?, osoby w wieku
50 lat i wiecej, osoby z wyksztatceniem wyz-
szym oraz policealnym i srednim zawodowym,

a takze mieszkancy wsi (z wyjatkiem 2017 r.).
Nalezy podkresli¢, iz roznice w poziomie stop

2 Jedynie w 2017 r. stopa odptywu z zatrudnienia do bez-
robocia wéréd kobiet i mezczyzn wynosita tyle samo.
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odptywow z zatrudnienia do bezrobocia mie-
dzy mezczyznami i kobietami w analizowanym
czasie byty stosunkowo niewielkie.

Najwyzszymi stopami odptywoéw z zatrudnie-
nia do bezrobocia charakteryzowaty sie osoby
w wieku 15-24 lata z wyksztatceniem gimna-
zjalnym, podstawowym i niepetnym podsta-
wowym oraz mieszkancy miast.

Duze znaczenie dla zasobow sity roboczej
maja rowniez odptywy z zatrudnienia do bier-
nosci zawodowej. Jak wynika z tabeli 3, w la-
tach 2014-2017, pomimo poprawy koniunk-
tury gospodarczej, w wiekszosci wyodrebnio-
nych grup sity roboczej nastapit wzrost stop
odptywow z zatrudnienia do biernosci zawodo-
wej. Przyczyn dezaktywizacji zawodowej w nie-
ktérych grupach mozna upatrywaé we wpro-
wadzeniu programu Rodzina 500+ oraz przy-
wroceniu w 2017 r. poprzednio obowigzujace-
go wieku emerytalnego.

Wazne znaczenie dla rozmiardw zasobu sity
roboczej maja naptywy z zasobu biernych za-
wodowo. W tabeli 4 (patrz: s. 21) przedsta-
wiono dane o stopach odptywu z biernosci
zawodowej do zatrudnienia. W analizowanym
okresie najwyzszymi pod tym wzgledem sto-

pami charakteryzowali sie mezczyzni, osoby
w wieku 25-34 lata i 35-49 lat, z wyksztatce-
niem wyzszym, policealnym i srednim zawo-
dowym oraz mieszkancy wsi. Natomiast naj-
mniejsze stopy odptywow z biernosci zawo-
dowej do zatrudnienia w latach 2014-2018
odnotowano wsrod kobiet, w grupie osob:
w wieku 50 lat i wiecej, z wyksztatceniem gim-
nazjalnym, podstawowym i niepetnym podsta-
wowym oraz wsréd mieszkancédw miast.

Model i wyniki analiz ekonometrycznych

W analizach pozycji 0séb na rynku pracy czesto
wykorzystywanym narzedziem jest wielomiano-
wy model logitowy. Prawdopodobienstwo zaj-
Scia zdarzenia polegajacego na tym, ze i-ta jed-
nostka wybierze j-t3 mozliwos¢ (np. przejdzie
z zatrudnienia do bezrobocia) wynosi (Cameron
i Trivedi 2005, s. 500; Wisniowski 2012, s. 193):
py =By

Y expf) )

r=l

gdzie: p, — prawdopodobienstwo przeptywu
np. zatrudnienia do bezrobocia, x - jest wekto-
rem zmiennych egzogenicznych. W sktad tego
wektora wchodzg charakterystyki poszczegol-
nych jednostek (czyli wybrane cechy spoteczno-

Tabela 3. Stopy odptywéw z zatrudnienia do bierno$ci zawodowej” w wybranych grupach sity

roboczej w Polsce w latach 2014-2017, w %

Ogotem 1,23
Mezczyzni 1,01
Kobiety 1,49
15-24 lata 2,72
25-34 lata 1,02
35-49 lat 0,68
50 lat i wiecej 1,72
Wyzsze 0,78
Policealne i $rednie zawodowe 1,12
Srednie ogélnoksztatcace 1,63
Zasadnicze zawodowe 1,32
Gimnazjalne, podstawowe 262
i niepetne podstawowe !

Miasta 1,18
Wie$ 1,29

1,28 1,22 1,32
0,96 0,92 0,99
1,65 1,57 1,69
2,76 2,98 3,95
0,93 1,07 0,96
0,65 0,51 0,59
1,98 1,84 1,97
0,87 0,89 0,90
1,13 1,17 1,31
2,01 2,06 1,89
1,31 1,09 1,27
2,68 2,74 3,50
1,39 1,28 1,31
1,14 1,14 1,33

* Srednie z przeptywow kwartalnych
Zrédto: dane BAEL, obliczenia wtasne.
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Tabela 4. Stopy odptywéw z biernosci zawodowej do zatrudnienia® w wybranych grupach sity

roboczej w Polsce w latach 2014-2017, w %

Wyszczegbélnienie 2014 2015 2016 2017

Ogotem 1,16 1,11 1,01 1,12
Mezczyzni 1,37 1,26 1,16 1,28
Kobiety 1,02 1,02 0,92 1,03
15-24 lata 1,92 1,82 191 2,03
25-34 lata 533 520 4,85 5,65
35-49 lat 3,83 3,89 3,17 4,05
50 lat i wiecej 0,43 0.44 0,38 0,41
Wyzsze 2,28 2,27 2,09 2,50
Policealne i Srednie zawodowe 1,50 1,46 1,15 1,18
Srednie ogolnoksztatcace 1,73 1,66 1,24 1,67
Zasadnicze zawodowe 1,20 1,17 1,08 0,92
Gimnazjalne, podstawowe 0,62 0,53 0,55 0,61
i niepetne podstawowe

Miasta 1,03 1,00 0,88 1,08
Wies 1,32 124 1,19 1,20
* $rednie z przeptywow kwartalnych
Zrodto: dane BAEL, obliczenia wtasne.

-demograficzne), takie jak: wiek, wyksztatce- R=1 In(Ls) 3)

nie, pte¢ oraz miejsce zamieszkania. Jest to, in-
nymi stowy, wektor zmiennych objasniajgcych.
Natomiast wektor B jest kolumnowym wekto-
rem szacowanych parametréw modelu. Para-
metr J przyjmuje nastepujace wartosci: 1 — gdy
dana jednostka przechodzi do bezrobocia,
2 —gdy przeptywa do biernosci zawodowej lub
3 —gdy znajduje zatrudnienie.

Funkcje wiarygodnosci dla wielomianowego
modelu logitowego mozna opisac rownaniem
(Wiéniowski 2012, s. 194):

dj

il = B B)=110) )

J=1

Zmienna d, (w réwnaniu 2) przyjmuje wartosc 1,
gdy i-ta jednostka wybiera j-ta mozliwos¢ oraz
0 w przeciwnym wypadku. Za pomoc3 tej
zmiennej mozna obserwowac czestos¢, z jaka
i-ta jednostka wybiera j-ta3 mozliwo$¢. Funk-
cje opisana réwnaniem (2) mozna interpreto-
wac jako prawdopodobienstwo zaobserwo-
wania prawdziwego wyboru dokonanego przez
i-ta jednostke.

Do oceny jakosci uzyskanych oszacowan wy-
korzystuje sie test pseuo-R? McFaddena:

- In(Ly)

Wyrazenie L; to wartos¢ funkcji wiarygodnosci
dla danego modelu, L, za$ to wartos¢ funkdji
wiarygodnosci dla modelu z wyrazem wolnym.

Estymacje parametréw wielomianowego mo-
delu logitowego przeprowadzono przy pomo-
cy programu Stata 13.0.

W tej czesci opracowania przedstawiono wy-
niki oszacowan relatywnego ryzyka (RRR - re-
lative risk ratio) odptywu z kazdego z zasobdéw
rynku pracy (czyli z bezrobocia i zatrudnienia)
oraz z biernosci zawodowej. Wieksza od 1 war-
tos¢ wskaznika relatywnego ryzyka oznacza, iz
dana grupa charakteryzuje sie wyzszym praw-
dopodobienistwem np. odptywu z jednego za-
sobu do drugiego (np. z biernosci zawodowej
do zatrudnienia) w poréwnaniu do oséb z ka-
tegorii bazowej. Z kolei wartos¢ wskaznika
RRR nizsza od 1 oznacza, ze jednostki zalicza-
ne do danej grupy maja mniejszg mozliwos¢
odptywu z danego zasobu do innego — w po-
rownaniu do os6b nalezacych do kategorii ba-
zowej. Na przyktad wskaznik RRR réwny 1,553
(w tabeli 5 patrz: s. 22, dla grupy oséb z wy-
ksztatceniem wyzszym) oznacza, ze cztonkowie
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Tabela 5. Oszacowania relatywnych szans odptywu z bezrobocia do zatrudnienia i biernosci

zawodowej w Polsce w 2017 .

do zatrudnienia

Zmienna objasniajgca
“ Statystyka z RRR

do biernych zawodowo

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 wiecej 1,233 1,44 1,473 3,40
Pte¢ (kategoria bazowa: mezczyini)
Kobiety 0,883 -1,19 1,425 3,93
Wyksztatcenie (kategoria bazowa: osoby z wyksztatceniem zasadniczym zawodowym)
Wyzsze 1,553 2,82 1,018 0,12
Policealne i $rednie zawodowe 1,412 2,50 1,111 0,87
Srednie ogélnoksztatcace 1,265 1,34 1,340 1,97
Gimnazjalne, podstawowe 0,924 -0,45 1,391 2,44

i niepetne podstawowe

Miejsce zamieszkania (kategoria bazowa: miasto)

Wie$ 0,929

-0,69 0,787 -2,58

* poziom istotnosci 0,066
Log Likelihood = -2896,6
Pseudo R2 =0,0162
Liczba obserwacji: 3049

Zrédto: dane BAEL, obliczenia wtasne.

tej grupy maja o 55,3% wiekszg mozliwosc¢
przeptywu z bezrobocia do zatrudnienia w po-
rownaniu do 0séb z wyksztatceniem zasadni-
czym zawodowym.

Wyniki oszacowan relatywnych szans odptywu
z bezrobocia w 2017 r. przedstawiono w tabe-
li 53, z ktérej wynikaja nastepujgce wnioski. Po
pierwsze, oszacowania relatywnych szans od-
ptywu z bezrobocia do zatrudnienia dla kobiet
byty nieistotne statystycznie. Kobiety w 2017 .
miaty 0 42,5% wieksza mozliwos¢ odptywu
z bezrobocia do biernosci zawodowej w po-
rownaniu do mezczyzn. Po drugie, w analizowa-
nym okresie najwieksze szanse odptywu z bez-
robocia do zatrudnienia sposréd wyodrebnio-
nych grup wiekowych miaty osoby w wieku
15-24 lata. Osoby z tej grupy wiekowej miaty
0 49,5% wieksze szanse w poréwnaniu do
0s6b w wieku 35-49 lat. Po trzecie, istotny
wptyw na znalezienie pracy w analizowanym
okresie miat poziom wyksztatcenia. Osoby le-
gitymujace sie wyksztatceniem wyzszym miaty
0 55,3% wieksza mozliwos¢ znalezienia pracy
w poréwnaniu do 0séb z wyksztatceniem za-
sadniczym zawodowym.

Nalezy rowniez zwrdci¢ uwage, ze osoby w wie-
ku 50 lat i wiecej, z wyksztatceniem Srednim
ogélnoksztatcacym, gimnazjalnym, podstawo-
wym i niepetnym podstawowym oraz miesz-
kajace w miastach miaty w 2017 r. najwieksze
szanse odptywu z bezrobocia do biernosci
zawodowej.

Szczegolnie niepokojaca jest dezaktywizacja
zawodowa 0s0b starszych. Wczesniejsze wy-
chodzenie z rynku pracy moze dla nich ozna-
cza¢ w przysztosci bardzo niskie $wiadczenia
emerytalne.

Tabela 6 (patrz: s. 23) zawiera wyniki osza-
cowan relatywnych szans odptywu z zatrud-
nienia do bezrobocia i biernosci zawodowej.
W 2017 r. najwieksze prawdopodobierstwo
utraty pracy i pozostania bezrobotnymi doty-
czyto 0s6b w wieku 15-24 lata oraz z wyksztat-
ceniem gimnazjalnym, podstawowym i nie-
petnym podstawowym. Jak wynika z tabeli 6,
osoby w wieku 15-24 lat ponosza 0 323,3%

> W tabelach 5-7 szarym kolorem oznaczono oszaco-
wania nieistotne statystycznie. Przyjeto poziom istot-
nosci 0,05.
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Tabela 6. Oszacowania relatywnych szans odptywu z zatrudnienia do bezrobocia i biernosci

zawodowej w Polsce w 2017 r.

Zmienna objasniajaca
] ]Q RRR

do bezrobocia
Statystyka z

do biernych zawodowo

Statystyka z

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

15-24 lata 4,233 877 5,595 12,50
25-34 lata 1,493 2,57 1,855 4,77
50 lat i wiecej 0,564 -3,43 3,291 11,34
Pte¢ (kategoria bazowa: mezczyini)
Kobiety 1,489 1,15 1,839 7,76
Wyksztatcenie (kategoria bazowa: osoby z wyksztatceniem zasadniczym zawodowym)
Wyzsze 0,353 -5,62 0,673 -3,39
Policealne i srednie zawodowe 0,727 -2,06 0,871 -1,29
Srednie ogélnoksztatcace 0,660 -1,94 1,217 1,43
Gimnazjalne, podstawowe 1,500 2,03 2,077 5,59

i niepetne podstawowe

Miejsce zamieszkania (kategoria bazowa: miasto)

Wies 0,921

-0,68 0,896 -1,36

Log Likelihood = -5478,6
Pseudo R2 =0,0475
Liczba obserwacji: 56613

Zrédto: dane BAEL, obliczenia wtasne.

wieksze ryzyko utraty pracy i odptywu do bez-
robocia w poréwnaniu do kategorii bazowe].
Natomiast osoby z najnizszym poziomem wy-
ksztatcenia miaty w poréwnaniu do oséb z wy-
ksztatceniem zasadniczym zawodowym byty
0 50% bardziej zagrozone odptywem z za-
trudnienia do bezrobocia. Podobnie wyglada
sytuacja w odniesieniu do 0s6b zaliczanych
do kategorii bazowych. Nasuwa sie zatem wnio-
sek, iz nawet w okresie dobrej koniunktury
niski poziom kwalifikacji nie chroni przed bez-
robociem.

W najmniejszym stopniu zagrozone utratg pra-
cy w tym samym okresie byty osoby w wieku
50 lat i wiecej z wyksztatceniem wyzszym oraz
Srednim ogdlnoksztatcgcym. Osoby z najstar-
szej grupy wiekowej ponoszg o 43,6% mniej-
sze ryzyko przeptywu z zatrudnienia do bezro-
bocia i 0 229,1% wieksze — przeptywu z za-
trudnienia do biernosci zawodowej w poréw-
naniu do kategorii bazowej. Mozna zatem po-
wiedzie¢, ze w sytuacji zagrozenia utrata pracy
najstarsi pracownicy decydowali sie najcze-
sciej na wyjscie z rynku pracy. W zwigzku
z wydtuzaniem sie przecietnego trwania zycia

wskazane jest podjecie dziatan zachecajacych
do coraz dtuzszej aktywnosci zawodowej 0séb
starszych.

Z kolei os6b legitymujacych sie wyksztatce-
niem wyzszym oraz $rednim ogolnoksztatca-
cym dotyczyto odpowiednio o0 64,7% i 34%
mniejsze prawdopodobienstwo odptywu z za-
trudnienia do bezrobocia — w poréwnaniu do
jednostek posiadajgcych wyksztatcenie zasad-
nicze zawodowe.

Oszacowania relatywnych szans odptywu z za-
trudnienia dla mieszkancow wsi okazaty sie
nieistotne statystycznie. Przyczyn mozna upa-
trywac w tym, iz wiekszo$¢ os6b mieszkajz-
cych na wsi pracuje w indywidualnych gospo-
darstwach rolnych.

W tabeli 7 (patrz: s. 24) przedstawiono wyni-
ki oszacowan relatywnych szans odptywéw
z biernosci zawodowej do zatrudnienia i bez-
robocia. Analiza danych zawartych w tej ta-
beli pozwala na wyciggniecie nastepujacych
wnioskéw. Po pierwsze, najmniejsze szanse
powrotu na rynek pracy sposréd wyodrebnio-
nych grup wiekowych miaty osoby w wieku

23

<
=<
<
(o)
<<
(=]
>
i
=
<<
=
<

l B B




24

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

Rynek Pracy nr1/2020(172)

Tabela 7. Oszacowania relatywnych szans odptywu z biernosci zawodowej do bezrobocia

i zatrudnienia w Polsce w 2017 r.

Zmienna objasniajaca
"] Seysyie: Statysiyiaz

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 wiecej 0,074 -23,13 0,099 -19,80
Ptec (kategoria bazowa: mezczyzni)
Kobiety 0,544 -7,05 0,649 -4,99
Wyksztatcenie (kategoria bazowa: osoby z wyksztatceniem zasadniczym zawodowym)
Wyzsze 0,914 -0,64 2,179 6,04
Policealne i srednie zawodowe 1,052 0,44 1,241 1,68
Srednie ogolnoksztatcace 0,795 =157 0,967 -0,22
Gimnazjalne, podstawowe 0335 772 0383 6,47

i niepetne podstawowe

Miejsce zamieszkania (kategoria bazowa: miasto)

Wies 1,013

0,15 1,197 2,08

* poziom istotnosci 0,062
Log Likelihood =-5915,1
Pseudo R2 =0,1276
Liczba obserwacji: 56667

Zrédto: dane BAEL, obliczenia wtasne.

50 lat i wiecej, legitymujace sie najnizszym
poziomem wyksztatcenia, oraz kobiety. Osoby
z najstarszej grupy wiekowej miaty o 90,1%
mniejsze mozliwosci odptywu z biernosci za-
wodowej do zatrudnienia oraz 0 92,6% byty
mniej zagrozone odptywem do bezrobocia -
w poréwnaniu do jednostek zaliczanych do ka-
tegorii bazowej. Osoby z wyksztatceniem gim-
nazjalnym, podstawowym i niepetnym podsta-
wowym miaty 0 61,7% mniejsze szanse znale-
zienia pracy oraz 0 66,5% mniejsze mozliwosci
nieudanego wejscia na rynek pracy w poréw-
naniu do 0s6b z wyksztatceniem zasadniczym
zawodowym. Kobiety w 2017 r. miaty 0 35,1%
mniejsze szanse znalezienia pracy w poréwna-
niu do mezczyzn. Miaty one réwniez o 45,6%
mniejsze mozliwosci przeptywu z biernosci za-
wodowej do bezrobocia.

Po drugie, najwieksze szanse odptywu z bier-
nosci zawodowej do zatrudnienia w badanym
roku miaty osoby w wieku 25-34 lata, z wy-
ksztatceniem wyzszym oraz mieszkancy wsi.
Osoby w wieku 25-34 lata miaty (przy pozio-
mie istotnosci 0,062) 0 26,4% wieksze szanse
przeptywu z biernosci zawodowej do zatrud-

nienia w poréwnaniu do kategorii bazowej. Na-
tomiast osoby z wyksztatceniem wyzszym miaty
0 117,9% wieksze szanse odptywu z bier-
nosci zawodowej do zatrudnienia. Oszacowa-
nie relatywnych szans odptywu do bezrobo-
cia dla tej grupy okazato sie nieistotne staty-
stycznie. Mieszkancy wsi w badanym roku
mieli 0 19,7% wieksze mozliwosci odptywu
z biernosci zawodowej do zatrudnienia w po-
rownaniu do os6b mieszkajgcych w miastach.

Whnioski

Z przeprowadzonych analiz wynikaja nastepu-
jace wnioski.

Po pierwsze, poprawa koniunktury gospodar-
czej w badanym okresie w istotnym stopniu
wptyneta na wielkos¢ przeptywédw miedzy za-
trudnieniem, bezrobociem i biernoscig zawo-
dowa. W omawianym okresie stopy odpty-
woéw z zatrudnienia oraz biernosci zawodo-
wej charakteryzowaty sie tendencja spadko-
w3, rosty natomiast stopy odptywéw z bez-
robocia ogdétem, jak réwniez z bezrobocia do
zatrudnienia.
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Po drugie, w najgorszej sytuacji na rynku pracy
w znajdowaty sie osoby w wieku 15-24 lata
oraz z wyksztatceniem gimnazjalnym i podsta-
wowym. W obliczu konieczno$ci zwolnien
pracodawcy wolg zatrzymac bardziej doswiad-
czonych pracownikéw o wysokich kwalifika-

Przeptywy 0s6b na rynku pracy w Polsce...
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cjach.

Po trzecie, w najlepszej sytuacji na rynku pra-
cy w latach 2014-2017 znajdowaty sie osoby
z wyksztatceniem wyzszym oraz w wieku 50
lat i wiecej. Osoby z wyzszym wyksztatceniem
dysponuja najwiekszym poziomem kwalifika-
¢ji, dlatego tez niezaleznie od stanu koniunk-
tury gospodarczej maja najlepsza pozycje na
rynku pracy. Natomiast relatywnie dobra sy-
tuacja os6b w wieku 50 lat i wiecej na rynku
pracy w analizowanym okresie oprécz po-
prawy koniunktury mogta by¢ spowodowana
skroceniem wieku emerytalnego w 2017 r.

Summary

The study seeks to determine the influence of selected socio-economic characteristics of indivi-
duals on their labour market status in Poland in the years 2014-2017.

An analysis of the flow 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 outflow
rates from employment and professional inactivity followed a downward trend while the outflow
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.

Key words

labour market flows, stream analysis, unemployment
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Ujecie narracyjne w ocenie publicznych
polityk zatrudnienia wobec mobilnosci
pracownikdéw w krajach Europy Srodkowej

i Wschodniej

Catalin Ghinararu

Krajowy Instytut Badan Naukowych Pracy

i Zabezpieczenia Spotecznego w Bukareszcie
(INCSMPS), Uniwersytet Bukaresztenski

tukasz Arendt
Uniwersytet £6dzki

Artykut poswiecony jest problematyce mobilnosci pracownikéw z nowych
panstw cztonkowskich w Europie Srodkowej i Wschodniej na rynki bogatszych
cztonkéw dawnej UE-15. O ile przez pewien czas migracja ta mogta przynies¢
pewne korzysci, zarbwno w postaci przekazéw pienieznych, jak i ztagodzenia
presji masowego bezrobocia powstatego w nastepstwie restrukturyzacji prze-
mystowej oraz przejscia z gospodarki planowanej na rynkowg, o tyle obecnie
generuje ona koszty. Takie panstwa, jak: Rumunia, Butgaria i kraje battyckie,
stracity i nadal tracg znaczna czes¢ swojej ludnosci w wieku produkcyjnym, co
utrudnia ich rozwoj, zwtaszcza w perspektywie Srednio- i dtugoterminowej.

Wprowadzenie

Mobilnos¢ na rynku pracy odgrywa wazna ro-
le w utrzymywaniu réwnowagi na rynku pracy
i zmniejszaniu skali napie¢ miedzy popytem
a podaza pracy. Istnieja rézne rodzaje mobilno-
ci (np. zawodowa, edukacyjna), jednak w tym
opracowaniu skupiono sie na mobilnosci prze-
strzennej — ze szczegblnym uwzglednieniem
odptywow migracyjnych ludnosci w wieku pro-
dukeyjnym w wybranych krajach Europy Srod-
kowej i Wschodniej, w tym w Polsce.

Mobilnos¢ pracownikéw w Unii Europejskiej
(UE) wyraznie sie nasilita w wyniku procesu
rozszerzenia UE w latach 2004, 2007 i wresz-
cie 2013. Przeptywy migracyjne na duzg ska-
le z nowych panstw cztonkowskich do krajow
UE-15 miaty pozytywny wptyw na gospodarki
w krajach pochodzenia (jak rowniez w krajach

przyjmujacych) — przyczynity sie do obnizenia
stopy bezrobocia, stabilizujgc tym samym ryn-
ki pracy na poziomie agregatowym, podczas
gdy naptyw przekazéw pienieznych wspierat
inwestycje i wzrost gospodarczy.

Procesy te miaty jednak takze negatywne kon-
sekwencje — np. drenaz m6zgbw, rosnacy nie-
dobér zasobbéw pracy w wybranych segmen-
tach rynku pracy w krajach Europy Srodkowej
i Wschodniej, by wymienic¢ tylko te najwazniej-
sze, majace dtugotrwaty wptyw na potencjal-
ny rozwéj spoteczno-gospodarczy tych krajow.
W zwiazku z tym wtadze publiczne tych kra-
jow podjety w réznym stopniu dziatania maja-
ce na celu zmniejszenie skali odptywoéw mi-
gracyjnych oraz zachecenie swoich obywateli
do powrotu — niektére z tych dziatan byty fi-
nansowane w ramach aktywnej polityki rynku
pracy (Active Labour Market Policies — ALMP).
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Dwa ostatnie wydarzenia, Wielka Recesja i re-
ferendum w sprawie Brexitu, ktére zapoczat-
kowato, a ostatecznie (31 stycznia 2020 r.)
zakonczyto proces wycofania sie Wielkiej Bry-
tanii z Unii Europejskiej, miaty istotny wptyw
na przeptywy migracyjne, w tym na powroty
do krajow pochodzenia. Chociaz Wielka Re-
cesja mogta przyspieszy¢ migracje powrotne,
nie byto dowoddéw na masowy wymiar tego
zjawiska — prawdopodobnie dlatego ze nie-
ktoére kraje Europy Srodkowej i Wschodniej
zostaty dotkniete kryzysem bardziej dotkli-
wie niz kraje przyjmujace UE-15 (Zaiceva
i Zimmermann 2012). Jednak w najblizszych
miesigcach mozemy by¢ swiadkami rosnacej
skali powrotow, wywotanej przez Brexit - rza-
dy niektérych panstw rozpoczety kampanie
informacyjne majace na celu utatwienie tego
procesu.

Poniewaz réwnowazenie przeptywdw migra-
cyjnych staje sie coraz wazniejsze dla krajow
Europy Srodkowej i Wschodniej, zasadne jest
dokonanie oceny, w jakim stopniu polityka
publiczna moze zosta¢ wykorzystana w tym
procesie. W prezentowanym opracowaniu wy-
korzystano podejscie narracyjne, ktére po-
przez wprowadzenie pseudomodelowania VAR
(modele wektorowej autoregresji) i oblicza-
nie ,mnoznika” polityk publicznych ma na ce-
lu zidentyfikowanie potencjatu dla bardziej
dynamicznego wykorzystania aktywnych po-
lityk rynku pracy w zmniejszaniu skali popu-
lacji migrantéw w 11 krajach Europy Srodko-
wej i Wschodniej, ze szczegdlnym uwzgled-
nieniem Polski. Autorzy skonstruowali model,
w ktéorym zmienng zalezng jest udziat pra-
cownikéw migrujacych w ogélnej liczbie lud-
nosci w wieku produkcyjnym (20-64 lata)
kraju pochodzenia. Nastepnie przeanalizowa-
no wybrane zmienne kwantyfikujace skutki
roznych polityk, zarbwno makroekonomicz-
nych, jak i dotyczacych rynku pracy, z naci-
skiem na alokacje na aktywne polityki ryn-
ku pracy, wyrazone jako % PKB (wartosci
z 2017 r.), poniewaz ta zmienna egzogenicz-
na najlepiej ujmuje ,narracje krajowg”, jesli
chodzi o polityke rynku pracy, w tym Srodki
zachecajace do powrotu mobilnych pracow-
nikéw.

Ujecie narracyjne w ocenie publicznych polityk...

Syntetycznie o migracji i ujeciu narracyjnym

Ujecie narracyjne jest powszechnie stosowa-
ne w ewaluacji polityki publicznej na catym
Swiecie. C. D. Romer i D. H. Romer (1989) w la-
tach 80. w Stanach Zjednoczonych, O. Blan-
chard w analizach dla Miedzynarodowego Fun-
duszu Walutowego i Banku Swiatowego czy
A. Alessina, C. Favero i F. Giavazzi (2019), kto-
rzy skupili sie na panstwach UE, byli pioniera-
mi tego podejscia i uzasadnili jego wykorzy-
stanie do oceny polityki publicznej.

Podejscie to polega na opisowej ocenie roz-
nych wdrazanych polityk i zidentyfikowaniu
tych zmiennych, ktére najlepiej okreslityby
i ,wsparty” ocene skutecznosci danej polityki,
czyli Srodkéw polityki przetozonych na normy,
prawa i dziatania polityczne oraz proces ich
wdrazania. Jedna z ostatnich prac A. Alessiny,
C. Favera i F. Giavazziego (2019) stanowi do-
skonaty przyktad wykorzystania ujecia narra-
cyjnego do oceny programéw ,,0szczednoscio-
wych” w Europie w czasie Wielkiej Recesji
w latach 2008-2009 i p6Zniejszego Swiatowe-
go spowolnienia gospodarczego. Opracowanie
to jest réwniez odpowiedzig na raczej pamfle-
tyczna ksigzke M. Blytha (2013) na ten sam te-
mat, jak réwniez uzytecznym cze$ciowym uzu-
petnieniem argumentacji zawartej w bardziej
znanej monografii Crisis Economics (Ekonomia
kryzysu) N. Roubiniego i S. Mihma (2010).

W ujeciu narracyjnym wychodzi sie z zatoze-
nia, ze instrument polityki publicznej, nieza-
leznie od tego, jaki by on nie byt i w jakim ob-
szarze panstwa jest stosowany, nie stanowi
elementu cyklu gospodarczego. Innymi sto-
wy, nalezy go uznac za ,wstrzas” pochodzacy
z zewnatrz, majacy na celu wptyniecie na cykl
albo poprzez prébe jego wzmocnienia, albo
tez ztagodzenia jego skutkow. Jesli chodzi o ba-
dane w literaturze przedmiotu polityki na po-
ziomie makro, to zasadniczo skupiaja sie one
na wykorzystaniu wydatkéw publicznych do
wptywania na fluktuacje cyklu gospodarczego
(w zaleznosci od przypadku wspomagaja one
cykl lub dziataja wbrew niemu).

W prezentowanym artykule skoncentrowali-
Smy sie na sposobach, w jaki srodki polityki
publicznej moga wptywac (lub tez nie) - jako
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wstrzasy zewnetrzne (egzogeniczne) — na mo-
bilnos¢ pracownikéw w Europie, zwtaszcza
jako préba odwrécenia przeptywu pracow-
nikéw migrujacych z nowych panstw czton-
kowskich w Europie Srodkowej i Wschodniej
w kierunku krajow ich pochodzenia.

Dane Eurostatu za 2017 r. pokazujg, ze kraje we
wschodniej czesdci Unii (nowe panstwa czton-
kowskie) przyczyniaja sie w najwiekszym stop-
niu do mobilnosci pracownikéw w granicach
UE. Takie panstwa, jak: Rumunia, Polska, But-
garia, kraje battyckie (Estonia, Lotwa i Litwa),
Chorwacja (najnowszy cztonek UE), s3 jedny-
mi z najwiekszych sprawcoéw przeptywu mobil-
nych pracownikéw we wspoélnej przestrzeni UE
(udziat ludnosci w wieku produkcyjnym wynosi
12-19%). Oznacza to miliony o0séb pracuja-
cych w UE, ale poza granicami swojego pan-
stwa pochodzenia, i wnoszacych wktad w PKB
innego panstwa cztonkowskiego niz to, z ktore-
go pochodzg, lub w przewazajacej czesci przy-
czyniajacych sie do wzrostu tego wskaznika
(nalezy jednak wzig¢ pod uwage réwniez prze-
kazy pieniezne) - patrz: wykres 1.

.Stare” panstwa cztonkowskie UE, zwtaszcza
Wielka Brytania i Irlandia Pétnocna, Niemcy,
Francja, Wtochy, Hiszpania, s3 jednymi z naj-

wiekszych odbiorcow/beneficjentow omawia-
nej mobilnosci (Wielka Brytania praktycznie
najwiekszym). Wszystkie te przeptywy wigza
sie z korzysciami, ale i kosztami dla krajow po-
chodzenia, w ktérych pojawit sie deficyt zaso-
béw pracy, co moze okazac sie utrudnieniem
dla juz walczacych z ponadprzecietng luka
rozwojowa.

Rumunia ma najwieksza w Europie populacje
pracownikéw migrujacych (w 2017 r. prawie
20% o0s6b w wieku 20-64 lata pracowato
w innym panstwie cztonkowskim UE). Zarow-
no Butgaria, jak i Polska, cho¢ maja mniejszy
udziat ludnosci w wieku produkcyjnym za gra-
nica niz Rumunia, to jednak jest on znacza-
cy. Autorzy w swoim badaniu zidentyfikowali
wsrod tych krajow (czyli: Rumunia, Butgaria
i Polska) tacznie okoto 10 dziatan typu ALMP,
ktére majg lub miaty na celu w ostatnich la-
tach (ostatnie 10-15 lat) zachecanie i moty-
wowanie do powrotu pracownikéw migruja-
cych. Wszystkie te posuniecia byty w pewnym
stopniu finansowane z budzetu aktywnej poli-
tyki rynku pracy.

W zwigzku z tym alokacja srodkéw na dziata-
nia typu ALMP stanowi, nawet na czysto intu-
icyjnym poziomie opisu, potezng zmienng wy-

Wykres 1. Migracja, sytuacja gospodarcza oraz wydatki na aktywne polityki rynku pracy
w 11 analizowanych krajach Europy Srodkowej i Wschodniej
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Zrodto: obliczenia wtasne na podstawie danych Eurostatu.
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Mapa 1. Udziat pracownikdéw za granica jako % ludnosci w wieku produkcyjnym (20-64 lata)

w kraju pochodzenia
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych Eurostatu.

jasniajaca duza liczbe pracownikéw krajowych
bedacych za granica, wyrazong przez odsetek
pracownikéw (w wieku 20-64 lata) pracuja-
cych w innym panstwie UE (patrz: mapa 1).

Odptywy migracyjne i polityka migracyjna -
perspektywa polska

Procesy migracyjne zachodzace w Polsce od
XVIII wieku sg powodowane gtownie wzgleda-
mi politycznymi (rozbiér Polski w XVIII wieky,
kryzysy polityczne w latach 60. i 80.) i gospo-
darczymi. Historycznie dominowaty ruchy emi-

gracyjne, jednak ostatnio Polska odnotowata
znaczny naptyw imigrantéw z Ukrainy.

Oficjalne dane o rejestrowanej emigracji z Pol-
ski (emigranci to osoby wyjezdzajace za gra-
nice na pobyt staty, ktére wymeldowaty sie
z pobytu statego w Polsce w zwigzku z wy-
jazdem) pokazuja, ze jej skala jest stabilna
i stosunkowo niska od kilkudziesieciu lat (wy-
kres 2). W 2006 r. nastapit szczyt, ktory wy-
nikat raczej z faktu, ze Polacy, ktérzy juz wy-
emigrowali za granice, postanowili uregulo-
wac swoj status prawny i przenies¢ rezydencje

Wykres 2. Stata emigracja z Polski z podziatem na kontynenty
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Zrodto: <https://stat.gov.pl/download/gfx/portalinformacyiny/pl/defaultaktualnosci/5471/4/2/1/glowne_
kierunki_emigracji_i_imigracji_w_latach_1966-2018_migracje_na_pobyt_staly.xlsx>.
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podatkowa do kraju przyjmujacego (Kaczmar-
czyk 2015). Gtéwnymi krajami docelowymi
byty (historycznie) Niemcy i Stany Zjednoczo-
ne Ameryki, a od 2004 r. coraz wieksze zna-
czenie pod tym wzgledem zyskaty Zjednoczo-
ne Krélestwo i Irlandia.

Istotniejsze sg jednak dane dotyczace emigra-
cji czasowej (do tej kategorii zaliczaja sie Pola-
cy przebywajacy za granicg dtuzej niz dwa/trzy
miesigce od 2007 r), ktéra znacznie sie zmie-
nita od 2004 r,, kiedy to Polska weszta do Unii
Europejskiej. Poakcesyjne przeptywy migracyj-
ne byty specyficzne pod wzgledem ich skali
i kierunkéw. W ciggu 4 lat (2004-2008) liczba
emigrantow zwiegkszyta sie ponad dwukrotnie,
osiggajac poziom 2,3 mln Polakow przebywaja-
cych czasowo za granicg w 2007 r. (Kaczmar-
czyk 2015; MSW 2012) - opuszczali Polske
z powodow ekonomicznych. Skala czasowe]j
emigracji stale rosta w latach 2010-2017, osiga-
gajac ponad 2,5 mln oséb w latach 2016-2017.

W 2018 r. liczba polskich emigrantéw nie-
znacznie sie zmniejszyta (o 85 tys. — patrz: ta-
bela 1). Podstawowe przyczyny tego spadku
byty zwigzane z korzystng sytuacja gospodar-
cza w Polsce (w tym status na rynku pracy) oraz
rosnaca niepewnoscia co do skutkoéw Brexitu —
symptomatycznie liczba tymczasowych pol-
skich migrantow w Wielkiej Brytanii spadta
0 ok. 98 tys. 0s6b (jednak nie wszyscy z nich
powrdcili do Polski) (GUS 2019).

Poakcesyjna emigracja czasowa skoncentro-
wata sie w krajach europejskich, gtownie na-
lezacych do UE - szacunki Gtéwnego Urzedu
Statystycznego pokazujg, ze w latach 2004~
2018 od 77% do 88% Polakdéw pozostato
w Europie, z czego odpowiednio od 94%
do 98% wybrato kraje UE. Najpopularniej-
szymi krajami przyjmujacymi byty Niemcy,
nastepnie Wielka Brytania, Irlandia (w tym
przypadku byto to wynikiem natychmiasto-
wego otwarcia rynkéw pracy dla obywateli

Tabela 1. Szacunkowa liczba czasowych emigrantéw w latach 2004-2018
(liczba 0sdb na koniec roku) podana w tysigcach

=004 2005 12010 2011 2012 | 2013 2014|2015 | 2016 2017 2018

tacznie 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 0 0 7 8 8 9 9 9 9 10
Czeska

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 A 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
Wtochy 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

Zrédto: GUS 2019.
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nowych panstw cztonkowskich UE) oraz Ho-
landia.

Chociaz wtadze publiczne podjety dziatania
majace na celu zachecenie polskich migrantéw
do powrotu do Polski, to jednak argumentowa-
no, ze gtbwnym motorem migracji powrotnych
jest rozwdj spoteczno-gospodarczy, tworzacy
lepsze mozliwosci zatrudnienia i wyzszg jakosc
zycia (Lesinska 2015). Pierwsze plany rzadu
polskiego wobec migrantow powracajgcych zo-
staty przedstawione w 2006 r. w programie
.Blizej pracy, blizej Polski”, przygotowanym
przez Ministerstwo Spraw Zagranicznych. Jed-
nym z rezultatéw tego programu byto powota-
nie w 2007 r. Miedzyresortowego Zespotu do
Spraw Migracji, ktéry miat przygotowac strate-
gie migracyjna dla Polski. Réwniez w tym samym
roku przedstawiono dwa inne programy —,Rza-
dowy program wspotpracy z Polonig i Polaka-
mi” oraz ,Powroty”. W ramach tego drugiego
programu rozpoczeto kampanie informacyjna
pod hastem ,Masz PLan na powr6t?”, a polega-
ta ona gtéwnie 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 dostepny do dzi$) oraz
przygotowania przewodnika dla powracajacych,
zatytutowanego Powrotnik, dostepnego on-line
oraz w wersji drukowanej.

W ramach programu ,Powroty"” koncentrowa-
no sie na informowaniu o regulacjach praw-
nych, rynku pracy, systemu ubezpieczen spo-
tecznych, systemu edukacji, majacych na celu
utatwienie powrotu do kraju. Stworzono réwniez
mozliwo$¢ zadawania konkretnych pytan eks-
pertom wspotpracujgcym z portalem. Od listo-
pada 2008 r. do czerwca 2010 r. odnotowano
650 tysiecy wejs¢ na portal <www.powroty.
gov.pl> oraz ponad 4100 odpowiedzi eksper-
téw na konkretne pytania (Szczepanski 2010).
Portal nadal funkcjonuje; obecnie jest zarzg-
dzany i finansowany przez Ministerstwo Ro-
dziny, Pracy i Polityki Spotecznej (MRPiPS).
W 2019 r., w ramach przygotowan do Brexitu
MRPiPS rozpoczeto nowga kampanie skierowa-
na do Polakéw pracujacych za granica (gtow-
nie w Wielkiej Brytanii), majaca na celu zache-
cenie ich do powrotu — kampania obejmowata

Ujecie narracyjne w ocenie publicznych polityk...

wiele spotkan przedstawicieli polskiego rzadu
z polskimi migrantami oraz wydanie zaktuali-
zowanego przewodnika dla Polakéw powraca-
jacych z zagranicy (MRPiPS 2019).

Dane oraz metodologia badawcza

Analiza empiryczna opiera sie na danych dla
11 krajow, z ktérych wszystkie zostaty sklasy-
fikowane jako gospodarki Europy Srodkowej
i Wschodniej: Rumunia (RO), Butgaria (BG), Pol-
ska (PL), Republika Czeska (CZ), Wegry (HU),
Chorwacja (HR), Estonia (EE), totwa (LV), Litwa
(LT), Stowacja (SK), Stowenia (SI). Dane zostaty
pobrane z bazy Eurostatu za rok 2017. Zmien-
na zalezna w naszym modelowaniu zostata
zdefiniowana jako udziat pracownikéw mi-
grujacych w ogélnej liczbie ludnosci pracu-
jacej (20-64 lata) w kraju pochodzenia (PLM).
Zmienne objasniajace s3 opisane w tabeli 2
(patrz: s. 32).

Wprowadzilismy réwniez zmienne mierzace
odlegtosci do Brukseli (dBRU), Berlina (dBER)
i Londynu (dLON) wyrazone w kilometrach od
stolic 11 panstw cztonkowskich objetych ana-
liza. Odlegtosci te s wykorzystywane jako przy-
blizone miary odpowiednio stopnia integracji
z mechanizmami Unii Europejskiej, stopnia in-
tegracji z gtéwna gospodarka UE i strefy euro
(Niemcy) oraz stopnia integracji w ramach
Swiatowych rynkéw finansowych (okreslonego
przez odlegtos¢ do Londynu, ktory jest zdecy-
dowanie najbardziej zaawansowanym rynkiem
finansowym UE)*.

* Wprowadzenie ,odlegtosci” jako posredniego sposobu
pomiaru réznych stopni i réznych rodzajow integracji
(np. finansowej, politycznej, handlowej i ogblnej inte-
gracji gospodarczej) opiera sie na modelach grawitacyj-
nych handlu miedzynarodowego, stosowanych w eko-
nomii miedzynarodowej, ktére w swojej tradycyjnej
formie analizuje dwustronne/wielostronne przeptywy
handlowe na podstawie wielkosci gospodarek i odlegto-
$ci miedzy dwiema lub wiecej jednostkami (tj. krajami,
regionami, strefami wolnego handlu itp.). Ten model,
a raczej ta ,rodzina” modeli, jest wykorzystywana przez
ekonomistéw do analizy determinant dwustronnych
przeptywéw handlowych, takich jak: wspoélne granice,
wspélne jezyki, wspélne systemy prawne, wspélne wa-
luty, wspélne dziedzictwo kolonialne itp. Wsréd przy-
ktadéw zastosowart mozna wymieni¢ testowanie sku-
tecznosci uméw handlowych i organizacji, takich jak
NAFTA (Head i Mayer 2014), czy ocene wptywu trakta-
téw i uméw miedzynarodowych na wymiane handlows,
a takze na przeptywy migracyjne, przekazy pienigzne,
bezposrednie inwestycje zagraniczne itp. (por. Ghinara-
ru2017;2019).
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Tabela 2. Lista zmiennych objasniajacych
Zmienna Definicja
PoPIB udziat PKB kraju pochodzenia w catkowitym PKB UE
PoPOP udziat ludnosci kraju pochodzenia w ogélnej liczbie ludnosci UE
NAC liczba nastepujacych po sobie lat wzrostu gospodarczego
(odpowiednio dla okreséw 1990-2018 i 2000-2018)
EDB epizody typu Dornbusch-Calvo — okresy skrajnych napie¢ gospodarczych, bliskie
niewyptacalnosci paristwa (zob. np. Ghinararu i in. 2011; Reinhart i Rogoff 2011)
NAPC liczba lat, ktorych gospodarka potrzebowata do osiggniecia poziomu wzrostu PKB
sprzed 2008 r. (poziomu przed kryzysem)
EMP wskaznik zatrudnienia — dane BAEL wykorzystane w tabeli wynikéw Europejskiego
Filaru Praw Socjalnych
UNEMP stopa bezrobocia — zharmonizowana definicja, stosowana w tablicy wskaznikéw
Europejskiego Filaru Praw Socjalnych
REM godzinowa stawka wynagrodzenia w EURO — stosowane w tablicy wskaznikéw
Europejskiego Filaru Praw Socjalnych
PALMP liczba uczestnikéw korzystajacych z instrumentéw aktywnej polityki rynku pracy na
1000 0s6b poszukujacych pracy — zgodnie z tablicg wskaznikéw Europejskiego Filaru
Praw Socjalnych
AALMP przydziat sSrodkéw z budzetu na aktywna polityke rynku pracy, wyrazony jako % PKB
—zgodnie z tablicg wskaznikéw Europejskiego Filaru Praw Socjalnych
GDPpr miara ,wskaznika cen PKB" — stosunek PKB w aktualnych cenach rynkowych do PKB
wedtug PPP (zob. Ghinararu 2017)
Pdefl presja deflacyjna w gospodarce wywotana srodkami oszczednosciowymi
wprowadzonymi w okresie kryzysu 2008-2009 i p6Zniejszej recesji — skonstruowana
na podstawie zmian wskaznika cen PKB
Zrédto: opracowanie wtasne.
Istotnym ograniczeniem podejscia badawcze- co wysokie. Ponadto wskazniki regresji dla tej
go, ktére autorzy musieli przezwyciezy¢, jest konkretnej zmiennej (tj. wydatki na ALMP jako
brak wielu szczegbtowych danych —w zwigzku udziat w PKB) zawsze byty znaczace, co zosta-

z tym trzeba byto siegnac po wartos¢ PKB
przeznaczang na caty system ALMP jako egzo-
geniczng zmienng do wyjasnienia udziatu
pracownikéw migrujacych (a nie wartosci dla
poszczegblnych instrumentéw ALMP, co po-
zwolitoby na okreslenie, ktére z nich sg bar-
dziej skuteczne w zwiekszaniu migracji po-
wrotnej), poniewaz w wiekszosci przypadkéw
dane byty niedostepne. Powoduje to poten-
cjalne znieksztatcenie wynikéw, ale poniewaz
udziat takich srodkéw publicznych w PKB jest
w analizowanych krajach na ogét bardzo maty,
wykorzystanie danych liczbowych dla po-
szczegblnych instrumentéw ALMP, ktére byty-
by jeszcze mniejsze, mogtoby doprowadzic
do braku mozliwosci interpretacji uzyskanych
wynikéw. Jednak nawet w ramach takich ogra-
niczen we wszystkich przypadkach wspotczyn-
niki determinacji w modelu byty wystarczaja-

nie omoéwione w kolejnej czesci opracowania.

Wszystkie rownania s3 zgodne z logika pseu-
doVAR, poniewaz zmienna endogeniczna (czyli
udziat pracownikéw migrujacych w catkowitej
populacji w wieku produkcyjnym w ich kraju
pochodzenia - ,PLM") jest opisywana za po-
moca innych zmiennych objasniajgcych. Nie
siegnieto jednak po model, w ktérym bytyby
uwzglednione opd6znione (minione) wartosci
zmiennej objasnianej, a ktére kwalifikowatyby
ten model jako ,czysty” VAR. Wzieto nato-
miast pod uwage te zmienne, ktére s3 po pro-
stu innymi formami odzwierciedlenia tego sa-
mego zjawiska lub s3 z nim bardzo Scidle
zwiazane (np. stopa zatrudnienia, stopa bezro-
bocia, catkowita liczba ludnosci, ktére s3g tak
mocno zwigzane ze zmienng zalezng, ze moz-
na uznac, iz sa tym samym co ona — co stanowi
element logiki VAR).
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Analiza empiryczna opiera sie na systemie pieciu réwnan, ktére oddaja determinanty migracji
zarobkowej za granice, mierzone udziatem populacji w wieku 20-64 lata pracujacej poza kra-
jem pochodzenia (zmienna PLM). Kazde réwnanie rozréznia inny zestaw czynnikéw motywuja-

cych do mobilnosci geograficznej:
rownanie integracji gospodarczej (1)

PLM = aq1 ar (alz * dBRU + 0(13dBER ar a14_dLON) ar a15POPIB +

+ a,4PoPOP + ¢

rownanie stabilnosci makroekonomicznej (2)

PLM = a1 + a3;NAC1990-2018 + @23NAC000-2018 + @24EBD + aysNAPC +

ar aZGPOPIB + a27POPOP + €

rownanie konkurencyjnosci cenowej (3)

PLM = a31 aF a32POPIB + a33POPOP ar a34GDPpT + a35Pdefl + €

rownanie pozycji gospodarczej w UE (4)
PoPIB

PLM=a41+a42m

+ a43GDPpr + ay,Pdef + ¢

oraz réwnanie efektéw w obszarze spotecznym i rynku pracy — mozemy je nazwac réwnaniem

Jfilaru osiagnie¢ praw spotecznych” (5)

PLM = a5, + as,EMP + as3UEMP + a5,PALMP + a5s AALMP + asREN + ¢

Oméwienie wynikéw

Zewnetrzna mobilno$¢ ludnosci w wieku pro-
dukcyjnym (mierzona jako udziat pracowni-
kéw migrujacych w ogblnej liczbie ludnosci
w wieku 20-64 lata) jest w duzym stopniu za-
lezna od warunkéw makroekonomicznych. Po
pierwsze, nawet poprawa sytuacji gospodarczej
po roku 2000 w analizowanych krajach Euro-
py Srodkowej i Wschodniej (mierzona liczba
kolejnych lat wzrostu gospodarczego) wydaje
sie byc¢ zbyt staba, by powstrzymac odptywy
migracyjne.

Po drugie, odptywy te sg o wiele bardziej nasi-
lone w okresach wysokiej niestabilnosci ma-
kroekonomicznej (efekt Dornbuscha-Calvo) —
epizody te majg negatywny wptyw na krajowy
rynek pracy — tzn. wypieraja site roboczga za gra-
nice. Takiego oddziatywania na sytuacje gospo-
darcza nie odnotowano w latach 1990-2018,
ale moze to wynikac z tego, ze wczesniejsze
epizody (przed rozszerzeniem UE) miaty umiar-
kowany wptyw na obecne wzorce migradji.

Po trzecie, wyraznie wida¢ dtugotrwaty wptyw
Wielkiej Recesji na skale migracji, gdzie
efekt wypierania zalezy od tempa ozywienia
gospodarczego (przyblizony do zmiennej
NAPC) — tabela 3 (patrz: s. 34). Wielko$¢ kraju
decyduje o skali migracji, ale na rézne sposo-
by i w zaleznosci od sposobu pomiaru tej
wielkosci. Patrzac na wzgledna wielkos¢ kraju
w kategoriach PKB, mozna stwierdzi¢, ze ,wiek-
sze” nowe panstwa cztonkowskie odnotowaty
mniejszy udziat migrantéw. Jesli wezmiemy
pod uwage wzgledna wielkos¢ populacji, mo-
zemy zauwazy¢, ze migracje s3 liczniejsze
w bardziej zaludnionych krajach. W przypad-
ku jednoczesnej analizy obu wymiaréw istnieje
jednak odwrotna zaleznos¢ (zmienna PoPIB/
PoPOP w tabeli 3).

Co ciekawe, cho¢ wszystkie analizowane kraje
Europy Srodkowej i Wschodniej byty $wiad-
kami zauwazalnie duzych odptywoéw migra-
cyjnych do Wielkiej Brytanii, wydaje sie, ze
stopien integracji z mechanizmami polityki
UE i wspotpracy z jej najwieksza gospodarka
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Tabela 3. Oszacowania wartosci parametréw w réwnaniach 1-5*

Zmienna objasniajaca | Réwnanie 1 | Réwnanie 2

Punkt przeciecia 104,73 6,23
NAC 1990-2018 -1,14
NAC 2000-2018 0,27
NAPC 2,42
EDB 3,56
PoPIB -7.70 -0,90
PoPOP 587 4,13
REM

EMP

UEMP

PALMP

AALMP

Pdefl

GDPpr

dBRU 022

dBER 0,027

dLON -0,21
PoPIB/PoPOP

R? 0,83 0,95
Adj R? 0,40 0,76

Réwnanie 3 | Réwnanie 4 | Réwnanie 5
23,17 26,55 21,80
-5.85

3,89
-1,075
-0,04
0,69
-0,09
-0,36
0,56 0,61
-0,24 -0,28
-1,46
0.77 0.77 0,88
0,55 0,55 0,54

* istotnosc¢ statystyczna na poziomie 95%
Zrodto: opracowanie wtasne.

jest wazniejszy dla zwiekszenia przeptywow
migracyjnych niz ,dystans” do Swiatowych ryn-
kéw finansowych (co moze wynikac z zamor-
skiego potozenia Londynu). Na skale migracji
oddziatuje réwniez sytuacja na rynku pracy.
Najwiekszy wptyw wigze sie z poziomem ptac,
tzn.im wyzsze jest wynagrodzenie, tym mniej-
sze sg odptywy migracyjne. Rowniez wyzsze
wskazniki zatrudnienia zmniejszajg skale mi-
gracji, a rosnace stopy bezrobocia powoduja
negatywne (i znacznie silniejsze) reperkusje.

Rola aktywnej polityki rynku pracy jest gtow-
nym punktem zainteresowania omawianego
badania. Wyniki wskazuja, ze alokacja srod-
kéw na ALMP ma znaczenie —im wyzsza, a by¢
moze lepiej ukierunkowana, tym mniejsza jest
liczba pracownikéw migrujgcych. Ponadto przy-
dziat srodkéw publicznych wydaje sie waz-
niejszy niz liczba 0séb uczestniczacych w dzia-
taniach ALMP. Jednakze jednym z (wysoce
prawdopodobnych) ograniczen ALMP jest to,
ze pula naktadéw budzetowych na takie cele

osiagneta maksymalny poziom i dlatego trud-
no jest uwierzy¢, ze zostanie ona zwiekszona,
a tym samym skala migracji zostanie w przy-
sztosci ograniczona. A zatem aby oceni¢ ,mozli-
wosci” wykorzystania ALMP do zrownowazenia
przeptywow migracyjnych, autorzy skonstru-
owali ,mnoznik” polityk publicznych, biorac pod
uwage korelacje miedzy udziatem migrantéw
a wielkoscig srodkéw na ALMP. Autorzy zato-
zyli, ze wprowadzenie takich instrumentéw
i umozliwienie zwiekszenia wydatkéw pu-
blicznych na ALMP bedzie funkcjonowac jak
dZwignia zmniejszajaca udziat pracownikow
migrujacych w ogblnej liczbie ludnosci w wie-
ku produkcyjnym kraju pochodzenia. W takim
systemie w sposéb quasi-normatywny okres-
lono minimalng i maksymalng kwote alokacji
na ALMP, na jakg mogtby sobie pozwoli¢ dany
kraj ze wzgledu na swoje warunki gospodar-
cze. Wartosci minimalne i maksymalne zostaty
skonstruowane z wykorzystaniem Polski jako
jednostki odniesienia/benchmarku ze wzgledu
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na jej wyniki gospodarcze mierzone liczba na-
stepujacych po sobie lat wzrostu gospodarcze-
go (zdecydowanie najlepsze w regionie).

Jak widac¢ na wykresie 3, Rumunia, Wegry, Sto-
wenia, Litwa, totwa, Estonia i Chorwacja znaj-
duja sie blisko gérnej granicy, co oznacza, ze
pozadane bytoby zmniejszenie skali migracji
poprzez zatrzymanie pracownikéw na rynkach
ich pochodzenia lub zachecanie os6b migru-
jacych do powrotu (pod warunkiem, ze znaj-
duja sie oni w granicach UE). Jednoczesnie
Polska i Republika Czeska lokujg sie blisko
dolnej granicy, podczas gdy Butgaria i Stowa-
cja sg stosunkowo blisko jej srodka. Dla krajéow
potozonych blizej dolnej granicy oznaczato-
by to, ze wieksza migracja na zewnatrz byta-
by teoretycznie, ceteris paribus, niekoniecznie
szkodliwa (dotyczy to zwtaszcza Republiki
Czeskiej, gdzie zjawisko to jest naprawde nie-
znaczne). Sytuacje w Butgarii i Stowadji, ktére
znajduja sie w srodkowym przedziale, mozna
zinterpretowa¢, ze obecnie migracja na ze-
wnatrz bytaby nadal mozliwa, ale w przypadku
Butgarii nalezy wzia¢ pod uwage, iz najpraw-
dopodobnie]j liczby te sg zanizone. Ponadto
poniewaz kraje te s3 mate, to ewentualne po-
le manewru szybko by sie wyczerpato. Warto
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rowniez zauwazyc, ze Butgaria nie ma szans na
przeznaczenie dodatkowych naktadéw na ALMP,
a zatem nie ma innego wyjscia niz pozwoli¢
na rozwoj sytuacji bez zwiekszenia zakresu in-
terwencji — ewentualny efekt ,systemu waluto-
wego/fiskalnego” moze tutaj by¢ bardziej wi-
doczny. To samo w przyblizeniu dotyczy Stowa-
¢ji, cho¢ sytuacja w tym przypadku wyglada
nieco korzystniej. Swiadczy to réwniez o tym,
ze zbyt niskie wydatki, jak w przypadku Rumu-
nii, moga oznaczac straty nieproporcjonalne do
wszelkich korzysci, jakie gospodarka moze od-
nies¢ z oszczednosci portfela publicznego.

Interesujace wnioski wynikaja z analizy prze-
dziatu odchylen alokacji budzetowej na ALMP.
Jesli chodzi o Polske, zakres tych odchylen jest
prawie nieistotny, natomiast na Wegrzech mie-
Sci sie w przedziale od 0,2% do 1,2% PKB.
W wielu krajach (np. w totwie, Estonii, Butgarii
i Stowenii) dolna granica wydatkéw 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 odstajacym, z bardzo niska pula nakta-
dow budzetowych na ALMP w ramach prze-
dziatu odchylen.

Wykres 3. Przedziat odchyleri udziatu pracownikow migrujacych (% ludnosci
w wieku 20-64 lat) dla analizowanych krajow Europy Srodkowej i Wschodniej
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Zrédto: opracowanie wtasne.

totwa Estonia Chorwacja

Dolna granica
Gérna granica
A Faktyczna wartos¢ (2017)
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Wykres 4. Przedziat odchylen w alokacji budzetu na ALMP w analizowanych krajach Europy

Srodkowej i Wschodniej
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Zrédto: opracowanie wtasne.

Natomiast analiza wartosci ,mnoznikéw” po-
kazuje, ze w takich panstwach, jak: Rumunia,
Estonia, totwa, Litwa i Stowenia, nadal istnieje
przestrzen budzetowa dla zwiekszenia aloka-
cji srodkéw na ALMP. Dotyczy to w szczegélno-
$ci Rumunii, gdzie $rodki przeznaczone na ak-
tywna polityke rynku pracy, przynajmniej, gdy
spojrzymy, jaki stanowig procent PKB, s3 prak-
tycznie jednymi z najnizszych w UE. Oznacza
to, ze Rumunia i kraje battyckie najbardziej
potrzebuja $rodkéw na ALMP. Wzrost tych na-
ktadow wptynatby na zmniejszenie liczby pra-
cownikéw tych panstw za granica. Ostabito-
by to tym samym presje na ich rynki krajowe
i sprzyjatoby rozwojowi.

Nie jest to konieczne w przypadku Polski —
gdyz wydaje sie, ze wiele nastepujacych po
sobie lat wzrostu gospodarczego od 1990 r.
zaczeto odgrywac swoja role takze w kwestii
zachecania do powrotu migrujacych zasobow
pracy, pod warunkiem, ze chodzi o procesy
migracyjne w granicach UE. W jedynym przy-
padku Butgarii, gdzie istnieje wyrazna potrze-
ba wprowadzenia takich Srodkéw, mnoznik ma
warto$¢ ujemna (wykres 5 patrz: s. 37). Nale-
zy jednak stwierdzi¢, ze zastosowanie zmien-
nej sztucznej w przypadku systemu kursu wa-

totwa Estonia Chorwacja

lutowego, dzieki ktéoremu mozemy zilustro-
wac konkretny przypadek tego kraju, powodu-
je zmiane znaku. Mnoznik dla tego kraju bytby
wiec w rzeczywistosci rbwniez pozytywny, co
oznacza, ze wdrozenie takiego dedykowane-
go srodka spowodowatoby zmniejszenie licz-
by pracownikéw za granica.

W obecnych warunkach wzrostu gospodar-
czego (i zaktadajac, ze zjawisko to bedzie sta-
bilne), szok zwigzany z takim dziataniem poli-
tyki publicznej — czyli zwiekszenie alokacji na
ALMP - moze przynie$¢ pozytywne rezultaty.
Mozliwosci pozostajg jednak bardzo ograni-
czone, poniewaz srodki na ALMP sg w duzym
stopniu uzaleznione od otoczenia gospodar-
czego. Gdy ono sie zmienia, srodki takie sta-
na sie trudne do wyasygnowania, zwtaszcza
w przypadku matych i otwartych gospodarek,
gdzie s3 one najbardziej potrzebne, ale ktére
jednoczesnie s3 najbardziej narazone na wa-
hania cykléw gospodarczych.

Nalezy doda¢, ze zwiegkszenie naktadéw na
ALMP moze przynies¢ wyniki dos¢ szybko.
Oznacza to, ze wstrzas w odniesieniu do finan-
séw publicznych pod wzgledem wydatkow
bedzie krotkotrwaty, podczas gdy pozytywne
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Wykres 5. Wartos¢ mnoznika, przedziat odchylen dla udziatu pracownikéw migrujacych oraz
liczba kolejnych lat wzrostu gospodarczego (miedzy 1990 a 2018 r.)
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Romania | Poland | Bulgaria | Hungary | Czechia | Slovakia | Slovenia| Lithuania| Latvia | Estonia | Croatia
| Gérna granica | 0,31 | 0,68 | 0,04 | 022 | 0,16 | 0,11 | 0,05| 0,06 | 0,02 | 0,03 | 0,04
Dolna granica | 0,58 | 0,67 | 0,31 | 0,83 | 0,58 | 0,74 | 0,76 | 0,53 | 0,44 | 0,84 | 0,52
Faktyczna warto$¢ (2017) | 0,12 | 0,68 | 0,57 | 1,16 | 0,53 | 06 |0,73 | 0,51 | 0,64 | 0,77 | 0,67
F— Wartos¢ mnoznika | 30,5 | -1,76| -7.8 | -0,62| -7.4 | -2,8 | 0,54| 2,09 7,18 3, -0,
o—0 Lista nastepujacych po sobie lat
wzrostu gospodarczego 1990-2018 | 18 25 16 20 |22 18 17 16 16 19 15

Zrodto: opracowanie wtasne.

skutki albo zatrzymania krajowej sity roboczej,
albo zachecenia pracownikéw migrujacych do
powrotu, bed3 znacznie bardziej dtugotrwate
pod wzgledem perspektyw rozwoju gospoda-
rek analizowanych nowych panstw cztonkow-
skich Unii Europejskiej.

Podsumowanie

Wyniki pokazuja, ze rozszerzenie dziatan w ob-
szarze ALMP w niektérych krajach Europy
Srodkowej i Wschodniej moze przynies¢ pozy-
tywne rezultaty w zmniejszaniu skali migracji.
Srodki te mogg by¢ przeznaczone albo na za-
trzymywanie zasobdw pracy w kraju, albo na
zachecanie do powrotu pracownikéw migruja-
cych. Niezaleznie od stosowanego przez rzady
i publiczne stuzby zatrudnienia podejscia,
dziatania takie nalezy podjac¢ juz teraz, wyko-
rzystujac sprzyjajacy klimat wzrostu gospo-
darczego?. Im wiecej czasu minie, tym trudniej
bedzie odwrdcic te przeptywy. Luka rozwojo-
wa nie jest tatwa do zniwelowania, dlatego
istnieje potrzeba utrzymania wzrostu PKB na
stosunkowo wysokim poziomie. Do tego jed-
nak bardzo potrzebna jest sita robocza, a szcze-
goélnie wykwalifikowana sita robocza. Wktad
pracownikéw powracajgcych na rodzime rynki
pracy w tworzenie PKB jest zatem istotny. Jed-

2 Artykut powstat na przetomie lat 2019 i 2020, stad wnio-
skowanie odnosi sie do sytuacji spoteczno-ekonomicz-
nej przed wybuchem epidemii COVID-19.

nak wiekszos¢ krajow (zwtaszcza Polska) wy-
daje sie by¢ w rzeczywistosci poza ,budzeto-
wym polem manewru” na rzecz ALMP, ponie-
waz wedtug wyliczen autoréw, z wyjatkiem
Rumunii, przeznacza na ten cel $rodki prze-
kraczajace swoje mozliwosci lub zblizone do
maksymalnego poziomu. Jest jednak réwniez
oczywiste, ze w przypadku niektérych z tych
krajow zjawisko to miesci sie w dopuszczal-
nych granicach i w zwigzku z tym nie jest ko-
nieczne zwiekszanie wydatkéw. 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 zwiekszenia alokacji.
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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 benefits, 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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Tendencje i struktura migracji
wewnetrznych w Polsce

w latach 2002-2018

Anna Rutkowska
Uniwersytet £6dzki
Katedra Polityki Ekonomicznej

Analiza migracji ludnosci zachodzacych na poziomie wojewo6dztw, regionow
czy kraju petni istotna role w poznaniu oraz zrozumieniu ich wptywu na sy-
tuacje demograficzng i spoteczno-ekonomiczng obszaréw naptywu i odpty-
wu. W artykule zostat oméwiony proces migracji wewnetrznych w Polsce
w latach 2002-2018, ze szczeg6lnym uwzglednieniem tendencji, struktury
i niektérych determinant tych przemieszczen.

Wstep

Migracje maja znaczacy wptyw na sytuacje de-
mograficzng oraz rozwdj spoteczno-ekono-
miczny kazdego regionu oraz oddziatujg za-
rowno na obszary naptywu ludnosci, jak i jej
odptywu. W przypadku gospodarek rynkowych
szczegblnie wazne sg migracje wewnetrzne,
poniewaz wptywajg one zaréwno na wielkos¢
i strukture zasobow ludzkich, jak tez na rynek
pracy oraz ksztattowanie sie popytu na dobra
i ustugi.

Tematem tego opracowania jest opis i analiza
procesu przemieszczen wewnetrznych w Pol-
sce w latach 2002-2018. Analiza migracji jest
istotna ze wzgledu na zmieniajace sie wymogi
otoczenia spoteczno-gospodarczego i wyni-
kajaca z nich potrzebe wzrostu mobilnosci
wsrdd polskiego spoteczenstwa.

Podstawowym celem artykutu jest okreslenie
tendencji oraz struktury migracji wewnetrz-
nych, a takze zwr6cenie uwagi na niektore
z czynnikéw je determinujgcych. Na potrze-
by badania sformutowane zostaty nastepujace
hipotezy:

H.1. W badanym okresie dominujgcy udziat w mi-

gracjach wewnetrznych miaty migracje wew-
natrzwojewodzkie.

H.2 Najwyzszymi stopami naptywoéw charaktery-
zuj3 sie wojewoddztwa najbardziej rozwinie-
te gospodarczo.

H.3. Kobiety charakteryzujg sie wiekszg skton-
noscig do przemieszczen wewnetrznych niz
mezczyzni.

Podstawe analiz statystycznych przeprowadzo-

nych w tym opracowaniu stanowity dane po-

chodzace z biezacych badan publikowanych
przez Gtéwny Urzad Statystyczny w Bazie De-
mografia.

Struktura opracowania jest nastepujaca.
W pierwszej czesci zdefiniowano pojecie oraz
determinanty migracji wewnetrznych. W dru-
giej — przedstawiono tendencje oraz struk-
ture migracji wewnetrznych w Polsce w la-
tach 2002-2018. W czesci trzeciej ukazano
strukture demograficzng os6b migrujacych we-
wnetrznie w badanym okresie. Ostatnia czes¢
zawiera wnioski z przeprowadzonych analiz.

Pojecie i determinanty
migracji wewnetrznych

Migracje to przemieszczenia ludnosci zwigza-
ne ze statg lub czasowg, ale dtugotrwatg zmia-
na miejsca zamieszkania, wynikajgca z prze-
kroczenia granicy administracyjnej podsta-
wowej jednostki terytorialnej (GUS, Stownik
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pojec). Do migracji nie zalicza sie przemiesz-
czen, ktore wynikajg z krotkotrwatych wyjaz-
doéw stuzbowych, wyjazdow wypoczynkowych
czy leczniczych, a takze migracji wahadtowych,
do ktérych nalezg codzienne dojazdy do pra-
cy miedzy dwiema miejscowosciami (Kowale-
ski 2000, s. 74).

Przemieszczenia ludnosci dzielimy na migra-
Cje zagraniczne i migracje wewnetrzne. Wéréd
migracji zagranicznych wyrézniamy wyjazdy
z kraju statego zamieszkania (emigracja), a takze
przyjazdy do kraju w celu statego lub czaso-
wego pobytu (imigracja) (Kostrzewa i Stan-
czak 2003, s. 22). Z kolei migracje wewnetrzne
to taka zmiana miejsca zamieszkania, ktéra
odbywa sie w obrebie danego kraju i polega
na przekroczeniu granicy administracyjnej gmi-
ny. Zameldowanie w danej jednostce admini-
stracyjnej w celu zamieszkania jest nazywa-
ne naptywem migracyjnym, natomiast wy-
jazd w celu zamieszkania w innej jednostce
to odptyw migracyjny. Podobne definicje mi-
gracji zagranicznych i wewnetrznych znalez¢
mozna w opracowaniach: T. Kowaleski (2002),
D. Stelmachowicz-Pawyza i K. Swiezawska-
-Ambroziak (2009), . Byczkowska-Slezak i A. Do-
linska-Szwarc (2013) oraz E. Roszko-Wéjto-
wicz (2018).

W ramach migracji wewnetrznych wyr6zniamy
migracje miedzywojewddzkie i wewngtrzwo-
jewddzkie. Migracje miedzywojewodzkie sta-
nowig przemieszczenia poza zasieg terytorial-
ny danego wojewo6dztwa, natomiast migracje
wewnatrzwojewodzkie to przemieszczenia na
terenie tego samego wojewddztwa.

Zgodnie z metodologia Gtéwnego Urzedu Sta-
tystycznego, klasyfikujac migracje wewnetrz-
ne wedtug charakteru administracyjnego ob-
szaréw, miedzy ktérymi nastapita wedrow-
ka, rozrézniamy nastepujace kierunki migra-
cji: z miasta na wie$, ze wsi do miasta, ze wsi
na wie$ oraz z miasta do miasta (GUS, Stow-
nik pojec).

Do czynnikoéw, ktére determinujg migracje wew-
netrzne, zaliczy¢ mozna: dostepnos¢ miejsc
pracy, wysokos¢ wynagrodzen, korzystniejsze
warunki pracy, ogolng poprawe warunkow zy-
cia, che¢ podniesienia poziomu wyksztatce-
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nia, a takze uwarunkowania rodzinne (Kowale-
ski 2000, s. 73-74).

Jednym z najistotniejszych czynnikow wpty-
wajacych na decyzje o statej zmianie miejsca
pobytu wydaje sie by¢ mozliwos¢ znalezienia
w nowym miejscu zamieszkania korzystniej-
szych warunkoéw pracy, ktére rozumiane s3 ja-
ko tatwiejsza jej dostepnos¢, mniejsza uciazli-
wos¢, wyzsze wynagrodzenia, a takze wieksza
tatwos¢ zatozenia wtasnej dziatalnosci. Innym
niemniej waznym motywem decyzji migracyj-
nych jest czynnik edukacyjny. Mtodzi ludzie
coraz chetniej decyduja sie na zmiane miej-
sca zamieszkania w celu ukonczenia studiow
na bardziej prestizowych uczelniach (Kowale-
ski 2000, s. 75). Dodatkowo coraz czesciej lu-
dzie mieszkajgcy w miastach, w celu poprawy
warunkéw zycia, decyduja sie na budowanie
domow na obszarach wiejskich, co bezposred-
nio wigze sie z postanowieniem o zmianie
miejsca zamieszkania.

Inny podziat determinant migracji zostat za-
prezentowany w opracowaniu A. Mansoora
i Q. Bryce'a (2007, s. 9). Autorzy wyrdézniaja
dwie grupy determinant migracji: czynniki
wypychajace i czynniki przyciggajace. Czynni-
ki wypychajace wywotuja cheé opuszczenia
danego miejsca, natomiast czynniki przycia-
gajace dajg pewnego rodzaju alternatywe skta-
niajaca do przyjazdu w dane miejsce (Bycz-
kowska-Slezak i Dolinska-Szwarc 2013, s. 14).
Obie grupy tych czynnikéw sa rozpatrywa-
ne w trzech kategoriach: ekonomicznej i de-
mograficznej, politycznej oraz spoteczno-kul-
turowej.

Wsréd ekonomicznych i demograficznych czyn-
nikéw wypychajacych mozna wymienic: ubé-
stwo, bezrobocie, niskie ptace, wysoki przyrost
naturalny, brak podstawowej opieki medycz-
nej i braki w systemie edukacji. Natomiast
do ekonomicznych i demograficznych czynni-
kéw przyciggajacych zalicza sie: perspektywe
wyzszych zarobkéw, perspektywe poprawy
standardu zycia, a takze wiekszg mozliwos¢
rozwoju zawodowego i osobistego. W przy-
padku politycznych czynnikéw wypychajacych
wyréznia sie czynniki, takie jak: konflikty,
niebezpieczenstwo, przemoc, korupcja oraz
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tamanie praw cztowieka. Z kolei polityczne
czynniki przyciggajace to poczucie bezpie-
czenstwa oraz wolnos¢ polityczna. Spoteczno-
-kulturowym czynnikiem wypychajacym jest
szeroko pojeta dyskryminacja, ktéra wynika
ze wzgledow etnicznych i religijnych, nato-
miast wsérdéd spoteczno-kulturowych czynni-
kéw przyciggajacych wymienia sie brak zjawi-
ska dyskryminacji, migracje do kraju przod-
koéw, a takze taczenie rodzin (Mansoor i Bryce
2007, s.78).

Takie podejscie jest wartosciowe, poniewaz
zostaty w nim uwzglednione nie tylko ekono-
miczne aspekty determinant migracji, ale réw-
niez czynniki polityczne, spoteczne i kulturo-
we. Nalezy jednak pamieta¢, ze opracowanie
A. Mansoora i Q. Bryce'a (2007) koncentrowa-
to sie gtownie na migracjach zagranicznych.
W przypadku migracji wewnetrznych, ktérych
dotyczy ten artykut, czynniki polityczne traca
na znaczeniu, natomiast aspekty spoteczno-
-kulturowe moga przyjmowac nieco inny cha-
rakter. W zwiazku z powyzszym, analizujgc mi-
gracje wewnetrzne, powinno sie bra¢ pod
uwage gtownie determinanty ekonomiczne i de-
mograficzne (Stelmachowicz-Pawyza i Swie-
zawska-Ambroziak 2009, s. 29).

Poziom i struktura migracji wewnetrznych
w Polsce w latach 2002-2018

Analiza migracji ludnosci, zachodzacych na
poziomie wojewddztw i kraju, jest niezbedna

w celu poznania oraz zrozumienia rozmaitych
proceséw demograficznych i spoteczno-eko-
nomicznych, ktére sg z nimi zwigzane.

Wykres 1 przedstawia dane na temat ksztatto-
wania sie stopy migracji wewnetrznych w Pol-
sce w latach 2002-2018. Zostata obliczona
jako relacja wewnetrznych naptywow ogotem
do liczby ludnosci Polski w danym okresie. Jak
wynika z analizy danych, w badanym okresie
wystapita zmienna tendencja w ksztattowaniu
sie migracji wewnetrznych. W latach 2002-
2007 nastgpit silny wzrost przemieszczer wew-
netrznych. Tendencja wzrostowa w tym okre-
sie zostata nieznacznie zaktécona w 2005 .
(spadek stopy 0 0,2 p.p. w poréwnaniu do ro-
ku poprzedniego). Zmiana ta mogta byc¢ spo-
wodowana wzrostem migracji zagranicznych,
ktory wynikat z otwarcia sie zagranicznych
rynkéw pracy dla Polakéw po dotgczeniu Pol-
ski do UE. Nastepnie w roku 2008 nastapit
znaczny spadek migracji wewnetrznych. Nie-
che¢ ludzi do zmiany miejsca zamieszkania
w tym okresie byta efektem postepujacego
kryzysu gospodarczego. W latach 2008-2013
nastapita nieznaczna stabilizacja migracji (sto-
pa migracji przyjmowata w tym okresie wartosci
od 1,09-1,11%), z wytaczeniem roku 2012,
gdy stopa osiggneta poziom 1,03%. W latach
2013-2016 zanotowano tendencje spadkowq
w migracjach wewnetrznych. Od 2016 r. az do
korica badanego okresu poziom migracji wew-
netrznych zaczat wzrastac. Stopa w 2018 r.

Wykres 1. Stopa migracji wewnetrznych w Polsce w latach 2002-2018, w %
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Zrodto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badan biezacych z Bazy Demografia z lat 2002-2018,

GUS.
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osiagneta wartos¢ 1,17% i byta to najwyzsza
wartos¢ od 2007 .

Tabela 1 zawiera dane na temat struktury mi-
gracji wewnetrznych w latach 2002-2018.
Z analizy danych zawartych w tej tabeli wyni-
ka, ze migracje wewnatrzwojewodzkie stano-
wity w badanym okresie srednio 75,6% ogotu
wewnetrznych przemieszczen ludnosci (migra-
cje miedzywojewddzkie — Srednio 24,4%), co
potwierdza przyjeta hipoteze. Oznacza to, ze
w analizowanym okresie migracje w obrebie
wojewddztwa wptywaty na ksztattowanie sie
migracji wewnetrznych w wiekszym stopniu
niz przemieszczenia miedzy wojew6dztwami.

Tabela 2 zawiera dane o strukturze migracji
wewnetrznych wedtug wojewddztw. Wynika
z niej, ze w kazdym wojewo6dztwie dominu-
jacy udziat miaty migracje wewngtrzwojewddz-
kie. Najwiekszy udziat wewngatrzwojew6dz-
kich naptywow wystapit w wojewodztwach lu-
belskim (83,2%), podkarpackim (82,4%) i pod-
laskim (81,4%). Wptyw na to moze mie¢ wew-
netrzne zr6znicowanie tych wojewédztw pod
wzgledem poziomu rozwoju spoteczno-gos-
podarczego. Natomiast najmniejszy udziat
wystepowat w wojewddztwach mazowieckim
(67%), matopolskim (69,7%) oraz opolskim
(72,6%).

Tabela 1. Struktura migracji wewnetrznych w Polsce w latach 2002-2018*, w %

Migracje wewnetrzne

wewnatrzwojewo6dzkie

miedzywojewddzkie

2002 74,7 25,3 100,0
2009 763 23,7 100,0
2018 75.8 24,2 100,0

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badan biezacych z Bazy Demografia z lat 2002-2018, GUS.

Tabela 2. Struktura migracji wewnetrznych wedtug wojewddztw* w Polsce w latach 2002-2018,

w %

Wojewddztwa obecnego

Naptyw migracyjny ogétem

zamieszkania Z tego samego zinnego
wojewodztwa wojewodztwa
Dolnoslaskie 76,1 23,9 100
Kujawsko-pomorskie 79.6 20,4 100
Lubelskie 83,2 16,8 100
Lubuskie 733 26,7 100
todzkie 77.5 22,5 100
Matopolskie 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
Slaskie 80,3 19,7 100
Swietokrzyskie 73.9 26,1 100
Warminsko-mazurskie 75.8 24,2 100
Wielkopolskie 80,0 20,0 100
Zachodniopomorskie 77.1 229 100

* dane usrednione na podstawie 2002, 2009 1 2018 r.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badar biezacych z Bazy Demografia z lat 2002-2018, GUS.
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W tabeli 3 przedstawiono dane dotyczace
wojewddztw charakteryzujacych sie najniz-
szymi i najwyzszymi stopami miedzywoje-
woddzkich odptywéw migracyjnych. Stopa od-
ptywu miedzywojewddzkiego zostata obli-
czona jako relacja odptywu do danego woje-
wobdztwa z pozostatych wojewodztw w ciagu
danego roku do liczby ludnosci zamieszkatej
w tym wojewddztwie. Do wojewddztw z naj-
nizsza stopa odptywu zaliczono te, dla kté-
rych byta ona nizsza od sSredniej pomniej-
szonej o odchylenie standardowe. Natomiast
w grupie wojewddztw o najwyzszych odpty-
wach migracyjnych znalazty sie te, w ktérych
stopa odptywu byta wieksza niz Srednia aryt-
metyczna powiekszona o odchylenie stan-
dardowe.

W catym badanym okresie najnizszymi stopami
odptywow charakteryzowaty sie wojewddztwa
matopolskie, mazowieckie oraz wielkopolskie.
Poziom najnizszych stép odptywéw w 2018 r.
w poréwnaniu do 2002 nieco wzrést 0 0,01 p.p.
w przypadku wojewddztw matopolskiego i ma-
zowieckiego oraz 0 0,03 p.p. w przypadku wo-
jewddztwa wielkopolskiego.

W grupie wojewo6dztw o najwyzszych stopach
odptywow w latach 2002-2018, podobnie jak
w tych o najnizszych, praktycznie nie byto
rotacji. Najwyzszymi stopami odptywow cha-
rakteryzowaty sie wojewddztwa warminsko-
-mazurskie, swietokrzyskie, lubuskie oraz w je-
go miejsce w 2018 r. — wojewddztwo lubel-
skie.

Jak wynika z badania danych zawartych w ta-
beli 3, w analizowanym przedziale czasowym
wsrod wartosci najnizszych stép odptywow po-
szczegblnych wojewddztw wystepowata zmien-
na tendencja. Poréwnujac rok 2018 z latami
2002 i 2009, mozna zaobserwowac wzrost war-
tosci stép odptywoéw migracyjnych w woje-
wodztwach warminsko-mazurskim i Swietokrzy-
skim. Natomiast gdy zestawimy rok 2009 z ro-
kiem 2002, zauwazymy spadek stop odptywow
migracyjnych z tej grupy wojewo6dztw. Mniej-
sza sktonnos$¢ do zmiany miejsca zamieszkania
w tym okresie mogta by¢ spowodowana osta-
bieniem koniunktury gospodarczej, ktére mogto
wynikac ze Swiatowego kryzysu gospodarczego.

Tabela 4 (patrz: s. 45) zawiera dane o dwoch
grupach wojewoédztw. Pierwsza z grup obej-
muje wojewoddztwa charakteryzujgce sie naj-
nizszymi stopami naptywow migracyjnych. Dru-
ga to wojewddztwa z najwyzszymi stopami na-
ptywoéw migracyjnych w latach 2002-2018.
Stopa naptywéw zostata obliczona jako relacja
naptywu do danego wojewo6dztwa z pozosta-
tych wojewodztw w ciggu danego roku do licz-
by ludnosci zamieszkatej w danym wojewddz-
twie. Do wojewddztw o najnizszych stopach
naptywow zaliczono te, ktérych stopa napty-
wu byta mniejsza od Sredniej arytmetycznej
pomniejszonej o odchylenie standardowe.
Natomiast w grupie wojewddztw o najwyz-
szych stopach naptywéw znalazty sie te, kto-
rych stopa naptywu byta wieksza niz srednia
powiekszona o odchylenie standardowe.

Tabela 3. Wojewddztwa o najnizszych i najwyzszych stopach odptywéw migracyjnych

w latach 2002-2018, w %

Wojewodztwa 2002 Wojewo6dztwa 2009 Wojewodztwa 2018

Wojewddztwa o najnizszych stopach odptywéw migracyjnych

matopolskie 0,18 matopolskie
mazowieckie 0,18 mazowieckie
wielkopolskie 0,18 | wielkopolskie

Wojewddztwa o najwyzszych stopach odptywéw migracyjnych

warminsko- warminsko-
-mazurskie 0,46 -mazurskie
Swietokrzyskie 0,43 | Swietokrzyskie
lubelskie 0,40 lubuskie

0,16 matopolskie 0,19

0,17 mazowieckie 0,19

0,18 | wielkopolskie 0,21
warminsko-

0,44 -mazurskie 0,52

0,39 Swietokrzyskie 0,45

0,37 lubelskie 0,44

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badan biezacych z Bazy Demografia z lat 2002-2018, GUS.
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Tabela 4. Wojewédztwa o najnizszych i najwyzszych stopach naptywéw migracyjnych

w latach 2002-2018, w %

Wojewddztwa

Wojewo6dztwa

Wojewddztwa

Wojewddztwa o najnizszych stopach naptywéw migracyjnych

podkarpackie 0,16 podkarpackie

lubelskie 0,18 lubelskie
Slaskie
podlaskie

Wojewddztwa o najwyzszych stopach naptywéw migracyjnych

mazowieckie 0,42 mazowieckie
pomorskie 0.33 pomorskie
lubuskie

0,15 lubelskie 0,16
0,16 podkarpackie 0,17
0,17 Slaskie 0,17
0,18 podlaskie 0,18
0,39 mazowieckie 0,46
0,33 pomorskie 0,44
0,32

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badari biezacych z Bazy Demografia z lat 2002-2018, GUS.

Podobnie jak w przypadku stép odptywow,
w stopach naptywéw w badanym okresie wy-
stepowaty niewielkie zmiany. Do grupy woje-
wédztw o najnizszych stopach naptywow zali-
czono wojewddztwa podkarpackie i lubelskie,
a od 2009 r. réwniez wojewddztwa $laskie
i podlaskie. W badanym okresie wahania war-
tosci najnizszych stop odptywéw byty niewiel-
kie (zmiany 0 0,01 p.p.).

Wsréd wojewddztw o najwyzszych stopach
naptywow migracyjnych wyrézni¢ mozna woje-
wodztwa mazowieckie i pomorskie, a w 2009 r.
rowniez wojewddztwo lubuskie. W badanym
okresie migracyjne stopy naptywu wykaza-
ty zmienng tendencje. Poréwnujac rok 2009
z rokiem 2002, mozna zaobserwowac spadek
stopy naptywoéw w przypadku wojewo6dztwa
mazowieckiego o 0,03 p.p., co byto efektem
ogblnego obnizenia poziomu migracji wew-
netrznych w Polsce w tym czasie. Natomiast
poréwnujac rok 2018 z 2009 r,, mozna zauwa-
zy¢ wzrost wartosci stop naptywow w przy-
padku wojewodztwa mazowieckiego o 0,07 p.p.
100,11 p.p.—wojewodztwa pomorskiego. Nieza-
leznie od analizowanego roku najwyzsza stopa
naptywoéw migracyjnych charakteryzuje sie wo-
jewoddztwo mazowieckie — udziat migracji mie-
dzywojewddzkich w przypadku tego wojewo6dz-
twa jest znacznie wiekszy niz w pozostatych.
Wynikac to moze z przekonan ludzi co do tego,
ze Warszawa jako miasto stoteczne daje naj-
wieksze mozliwosci rozwoju, znalezienia zatrud-
nienia i podniesienia poziomu wyksztatcenia.

Dodatkowo wojewo6dztwa o najwyzszych sto-
pach naptywéw migracyjnych charakteryzuja
sie wysokim poziomem rozwoju gospodarcze-
go, co potwierdza przyjeta hipoteze badaw-
cz3. Wyzsze dochody, stosunkowo niskie bez-
robocie, dostep do opieki medycznej, zaso-
béw mieszkaniowych, a takze zréznicowana
oferta szkolnictwa wyzszego mogg mie¢ zna-
czacy wptyw na przycigganie migrantéw do
tych wojewoddztw.

Jesli chodzi o kierunek przemieszczania sie
migrujacych osob, to jak wynika z tabeli 5
(patrz: s. 46), w catym badanym okresie,
z wyjatkiem lat 2002 i 2017, w nieznacznym
stopniu liczniejsze byty przemieszczenia na
wieé. W tym okresie na popularnosci zyskaty
gtownie przeptywy z miast na wie$ (wzrost
0 3,1 p.p.), natomiast popularno$¢ migracji ze
wsi na wies spadta 0 0,9 p.p. Poréwnujac rok
2018 z rokiem bazowym, mozna zauwazyc
wzrost poziomu migracji na wies o0 2,2 p.p.

Na wykresie 2 (patrz: s. 46) przedstawiono
dane o stopach naptywow i odptywow migra-
cyjnych na obszarach wiejskich. Stopa napty-
wu zostata obliczona jako relacja strumienia
naptywu migracyjnego na wie$ w ciggu dane-
go roku do liczby ludnosci zamieszkatej na
obszarach wiejskich, natomiast stope odpty-
wu obliczono jako relacje strumienia odptywu
ze wsi w ciggu danego roku do liczby ludnosci
zamieszkujacej obszary wiejskie. Saldo stop
migracji obliczono jako réznice miedzy stopa
naptywow a stopa odptywow.
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Tabela 5. Struktura migracji wewnatrzwojewddzkich wedtug kierunkéw migracji w Polsce

w latach 2002-2018, w %

Kierunek migracji

ze Wsi Z miast Z miast ze wsi ogbétem ogb6tem

do miast ERVES do miast na wies do miast na wies
2002 24,8 319 259 17.4 50,7 49,3
2003 239 34,2 25,4 16,5 49,3 50,7
2004 229 36,1 24,6 16,3 47,5 52,5
2005 23,8 349 251 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 233 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 36,6 239 15,8 47,6 52,4
2012 239 36,4 237 16,0 47,6 52,4
2013 24,0 36,4 233 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 24,8 319 259 17.4 50,7 49,3
2018 25,7 35,0 22,7 16,5 48,5 51,5

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badan biezacych z Bazy Demografia z lat 2002-2018, GUS.

Jak wynika z wykresu 2, w catym badanym
okresie saldo stop migracji dla wsi byto dodat-
nie. Oznacza to, ze wielkos¢ stop naptywdw na
wieé przewyzszata wielko$¢ stép odptywow.

Wynikac to moze z tego, ze czes¢ ludzi, ktdrzy
dotychczas mieszkali w miastach, zdecydowata
sie na budowe domoéw poza miastem i tym
samym zmiang miejsca zamieszkania.

Wykres 2. Stopy migracji wewnetrznych dla wsi w latach 2002-2018, w %
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badan biezacych z Bazy Demografia z lat 2002-2018, GUS.
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Najnizsze saldo stop migracji w przypadku wsi
zostato odnotowane w 2002 r. W latach 2002-
2010 nastapit wzrost salda stop migracji dla
wsi (pomimo tendencji spadkowej w latach
2004-2005). Po roku 2010 saldo stop migra-
Cji zaczeto spadac i w 2015 r. osiggneto naj-
nizsza od 2002 r. wartos¢ (0,19%). Od 2016 r.
stopy naptywoéw i odptywow zaczety wzrastac
w podobnym tempie, co przetozyto sie na nie-
wielki wzrost salda stép migracji w kolejnych
latach.

Odwrotnie ksztattowat sie poziom salda stop
migracji dla miast (zob. wykres 3). Stopa na-
ptywu zostata obliczona jako relacja naptywu
do miast w ciggu danego roku do liczby lud-
nosci zamieszkatej na obszarach miejskich,
natomiast stope odptywu obliczono jako rela-
cje odptywéw z miast w ciggu danego roku
do liczby ludnosci zamieszkujacej miasta. Sal-
do stép migracji stanowi réznice miedzy stopa
naptywu a stopa odptywu.

Jak pokazano na wykresie 3, saldo stép mi-
gracji w przypadku miast w latach 2002-2018
przyjmowato wartosci ujemne, co wynika z te-
go, ze wielkos¢ stop odptywow z miast prze-
wyzszata wielkos¢ stop naptywéw do miast.
W latach 2002-2007 mozna byto zaobserwo-
wac ogélny spadek salda stép migracji (po-
mimo niewielkiego wzrostu w latach 2004~
2006), a najnizsze saldo migracji odnotowa-
no w roku 2007 (wynosito ono — 0,21%). Od
tego czasu saldo migracji zaczeto wzrastac

Tendencje i struktura migracji wewnetrznych w Polsce...

iw 2016 r. osiggneto najwyzsza od 2002 r.
wartos¢ - 0,10%.

Struktura demograficzna migracji
wewnetrznych w latach 2002-2018

Migracje wewnetrzne majg istotny wptyw na
ksztattowanie sie liczby i struktury ludnosci.
W wyniku przemieszczeri wewnetrznych zmie-
nia sie nie tylko populacja i jej struktura
w poszczeg6lnych wojewodztwach, ale row-
niez na wsiach i w miastach w catym kraju —
w zaleznosci od tego, jak ksztattujg sie salda
migracji wewnetrznych dla tych Srodowisk.
(Hrynkiewicz i in. 2017, s. 36). Dla obecnego
i perspektywicznego rozwoju demograficzne-
g0 oraz spoteczno-gospodarczego istotne zna-
czenie majg wiec zmiany struktury migruja-
cych wedtug ptci oraz wieku. W zaleznosci od
tego, jak ksztattuje sie ten czynnik, moze on
powodowac¢ odmtodzenie lub starzenie spote-
czenstwa na terenie, z ktérego lub do ktérego
odbywajg sie przemieszczenia (Hrynkiewicz
iin. 2017, s. 50).

W badanym okresie wéréd migrujacej ludno-
$ci dominowaty kobiety (53,4%) (GUS, Baza
Demografia, wyniki badan biezacych). Moze to
oznacza¢, ze byty one nieco bardziej sktonne
do przemieszczen niz mezczyzni. Nalezy jed-
nak zwro6ci¢ uwage na to, ze w latach 2002-
2018 kobiety miaty dominujacy udziat w ca-
tej populacji. Dodatkowo stanowig wiekszos¢
rowniez w populacji studiujacych (Adamska

Wykres 3. Stopy migracji wewnetrznych dla miast w latach 2002-2018, w %

1,60%
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stopa odptywu z miast
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badar biezacych z Bazy Demografia z lat 2002-2018, GUS.

47

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

l B B




48

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

Rynek Pracy nr1/2020(172)

iin., 2019, s. 12), ktoéra jest bardziej skton-
na do migracji wewnetrznych ze wzgledu na
che¢ podniesienia poziomu wyksztatcenia.
Tym samym jedna z hipotez niniejszej pracy,
zgodnie z ktorg kobiety sg bardziej sktonne do
migracji, zostata potwierdzona.

Wiekszos¢ migrujgcych w latach 2002-2018
stanowity osoby w wieku produkcyjnym (73,5%),
natomiast najrzadziej migrowaty osoby w wie-
ku poprodukcyjnym (5,3%) (GUS, Baza De-
mografia, wyniki badan biezacych). Wypty-
wa to z faktu, ze wiekszos¢ decyzji migracyj-
nych wynika z checi znalezienia lepszej pra-
cy lub zdobycia lepszego poziomu wyksztat-
cenia.

Na wykresie 4 przedstawiono dane o struk-
turze migracji os6b w wieku produkcyjnym.
Ludnos¢ ma znaczacy wptyw na rozwdj spo-
teczno-gospodarczy kraju oraz regionu. Dzieje
sie tak ze wzgledu na to, ze liczba 0s6b w tym
wieku stanowi potencjalng wielkos¢ zaso-
béw pracy, co wptywa na rozmiar zatrudnie-
nia (Hrynkiewicz i in. 2017, s. 55). Jak wynika
z analizy danych, w catym badanym okresie
najczesciej migrowaty osoby w wieku 25-29 lat.
Moze to oznacza¢, ze w tym wieku ludzie s3
bardziej sktonni do zmiany miejsca zamiesz-
kania w zwiazku z lepszym dostepem do edu-
kacji, poszukiwaniem pracy czy zatozeniem
rodziny. Nalezy zauwazy¢, ze w latach 2002-
2009 druga najliczniej migrujaca grupa wie-
kowga byli 20-24-latkowie, jednak przy utrzy-
maniu statej przewagi w liczbie migrujacych
na przestrzenilat 2002-2018 mozna zaobser-
wowac znaczacy spadek liczby migrantow
w tej grupie wiekowej (0 11 p.p. w 2018 r.

w poréwnaniu do 2002 r.). Od 2009 r. do kon-
ca badanego okresu druga najchetniej migru-
jaca grupa wiekowa stali sie 30-34-latkowie
(wzrost poziomu migracji o 10 p.p. w 2018 r.
w poréwnaniu do roku bazowego). Wynikac to
moze z tego, ze ludzie decyduj3a sie na zawie-
ranie zwigzkéw matzenskich i zaktadanie ro-
dzin w coraz p6zniejszym wieku. Wptyw na to
moze miec¢ rowniez struktura ludnosci i starze-
nie sie spoteczenstwa w Polsce.

Nalezy podkresli¢, iz w catym badanym okre-
sie wérdd osob po 34. roku zycia mozna zaob-
serwowac tendencje, zgodnie z ktérg ludzie
wraz z wiekiem stajg sie mniej chetni do mi-
gracji. Moze to wynikac z tego, ze zwykle mi-
gruja ludzie, ktérzy poszukujg lepszej pracy
lub chca uzyskac lepszy poziom wyksztatce-
nia. Takie czynniki dotyczg gtéwnie oséb mie-
dzy 20. a 29. rokiem zycia. Warto jednak
zwroci¢ uwage, ze w 2018 r. nastapit wzrost
migracji wérdd ludzi w wieku 35-44 i 60-64
lata w poréwnaniu do lat poprzednich.

Jak wynika z wykresu 5 (patrz: s. 49), w ca-
tym badanym okresie struktura migracji we-
wnetrznych wedtug stanu cywilnego nie ule-
gata istotnym zmianom. Wsréd migrujacych
w tym przedziale czasu przewazaty osoby za-
mezne ($rednio 50,8%). Druga najliczniej-
sz3 grupa byli kawalerowie i panny ($rednio
37,4%). Poréwnujac rok 2018 z rokiem 2009,
mozna jednak zaobserwowac spadek udzia-
tu os6b zameznych w migracjach (o 5 p.p.)
i wzrost udziatu kawaleréw i panien (o 6,9 p.p.).
Moze to by¢ spowodowane tym, ze Polacy
coraz poézniej decyduja sie na zawieranie
matzenstw (Kostrzewa 2014, s. 46).

Wykres 4. Struktura migrujacych w wieku produkcyjnym w latach 2002-2018, w %

30%

25%

20%

15-19 lat 20-24 lata 25-29 lat 30-34 lata 35-39 lat 40-44 lata 45-49 lat 50-54 lata 55-59 lat 60-64 lata

2002 m2009 #2018
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badan biezacych z Bazy Demografia z lat 2002-2018, GUS.
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Wykres 5. Struktura migracji wewnetrznych wedtug stanu cywilnego w Polsce

w latach 2002-2018, w %
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badari biezacych z Bazy Demografia z lat 2002-2018, GUS.

Zakonczenie

Z przeprowadzonych obserwacji wynikaja na-
stepujace wnioski.

1. W latach 2002-2018 wystepowata zmien-
na tendencja w ksztattowaniu sie migracji
wewnetrznych. W latach 2002-2007 na-
stapit wzrost poziomu przemieszczen wew-
netrznych, jednak ze wzgledu na postepu-
jacy kryzys gospodarczy Polacy stawali sie
mniej sktonni do zmiany miejsca zamiesz-
kania. Spadek migracji wewnetrznych mégt
rowniez wynikac¢ ze wzrostu popularnosci
migracji zewnetrznych wsrdd polskiego spo-
teczenstwa. Od 2016 r. ponownie odno-
towano tendencje wzrostowa w poziomie
migracji wewnetrznych.

2. W badanym okresie wiekszo$¢ migracji wew-
netrznych stanowity migracje wewngatrzwo-
jewodzkie (75,6%). Przemieszczenia wew-
natrzwojewddzie znaczgco przewazaty w kaz-
dym wojewo6dztwie. Najwiekszym udziatem
naptywéw wewnatrzwojewddzkich charakte-
ryzowaty sie wojewddztwo lubelskie (83,2%),
natomiast najmniejszym — wojewo6dztwo
mazowieckie (67%).

3. W latach 2002-2018 tendencje dotyczace
migracji miedzywojewo6dzkich ksztattowaty
sie nastepujaco. Najnizsze stopy odptywow
migracyjnych wystepowaty w wojewo6dz-
twach matopolskim, mazowieckim oraz wiel-
kopolskim, natomiast najwyzszymi stopami
odptywow charakteryzowaty sie wojewddz-

twa warminsko-mazurskie, Swietokrzyskie,
lubuskie oraz lubelskie. Najnizszg stope
naptywow migracyjnych odnotowano w wo-
jewodztwach podkarpackim, lubelskim, $la-
skim i podlaskim, a najwyzsza stope — wo-
jewddztwa mazowieckie, pomorskie oraz
lubuskie.

W zwigzku z powyzszym mozna zauwazyc,
ze najpopularniejsze wsrdd migrantow s3a
wojewddztwa charakteryzujace sie wyso-
kim poziomem rozwoju gospodarczego. Atu-
ty tych wojewddztw moga stanowic stosun-
kowo niskie bezrobocie, wyzsze dochody,
dobry dostep do zasobow mieszkaniowych
i opieki medycznej, jak réwniez zréznico-
wana oferta szkolnictwa wyzszego.

. W catym badanym okresie najpopularniej-

szym kierunkiem przemieszczen wewnetrz-
nych byty wsie. Saldo stép migracji w przy-
padku wsi w latach 2002-2018 byto do-
datnie. Odwrotnie ksztattowata sie sytuacja
dla miast. W catym badanym okresie saldo
stop migracji w przypadku miast przyjmo-
wato wartosci ujemne. Jest to efektem zja-
wiska suburbanizacji. Coraz wiecej ustabili-
zowanych materialnie rodzin decyduje sie
na budowe domu na terenach pozamiej-
skich i zmiane miejsca zamieszkania w celu
poprawy warunkéw zycia.

. W strukturze migrujacych nieznacznie prze-

wazaja kobiety, jednak moze to wynikac
z tego, ze majg one dominujacy udziat w ca-
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tej populacji oraz populacji studentoéw, ktéra
jest duzo bardziej sktonna do migracji.

6. Najczesciej decyzje o zmianie miejsca za-
mieszkania podejmujg osoby w wieku pro-
dukecyjnym (73,5%), najrzadziej natomiast
osoby w wieku poprodukcyjnym (5,3%).
Moze to by¢ spowodowane tym, ze wiek-
szo$¢ decyzji migracyjnych jest bezposred-
nio zwigzana z checig zdobycia lepszego
wyksztatcenia lub pracy.

7. Wsr6d migrujacych w latach 2002-2018
przewazaty osoby zamezne (50,8%) oraz
kawalerowie i panny (37,4%). Moze to wyni-
kac z tego, ze wiekszos¢ oséb w wieku pro-
dukcyjnym, ktéra jest bardziej sktonna do
migracji, jest zamezna lub stanu wolnego.

Przeprowadzone badanie pozwolito na okre-
Slenie skali i struktury migracji wewnetrznych
w Polsce. Kolejnym etapem badan mogtyby
by¢ analizy wptywu poszczegélnych determi-
nant na natezenie proceséw migracyjnych.
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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 Office (Gtowny Urzad Statystyczny) in the
“Demographic Base” ("Baza Demografia”). 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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Pracownicy na fali optymizmu,
pracodawcy petni obaw

Mateusz Zydek
Randstad Polska

W praktyce badan spotecznych, ktére od 10 lat prowadzimy posréd polskich
pracownikéw i polskich pracodawcow, z reguty w zgodzie z metodologia, po-
réwnujemy historyczne dane z aktualna sytuacj3. Zawsze biezace opinie pra-
cownikéw z opiniami pracownikéw sprzed roku, trzech, pieciu lat. | analogicz-
nie przygladamy sie nastrojom pracodawcéw. Sg jednak takie momenty, kiedy
warto sie pokusic sie o potaczenie dwoch perspektyw, bo dopiero takie spoj-
rzenie moze byc szczegdlnie interesujgce. Takim momentem jest niewatpliwie
prognozowana sytuacja zmiany na rynku pracy, w tle ktérej zgromadzito sie
wiele réznych proceséw, gtéwnie makroekonomicznych, ale takze zwigzanych
z sytuacja legislacyjng i czynnikami pozaekonomicznymi.

Symptomy zmiany koniunktury

Aby zestawienie wynikéw badan byto szcze-
gblnie interesujace, konieczne jest nakresle-
nie zmiany perspektywy tego rynku — przej-
$cia pomiedzy rynkiem, w ktérym wzglednie
komfortowg sytuacje majq pracownicy, a tym,
w ktérym pracodawcy moga poczuc wiecej
mozliwosci swobody w doborze kadr zgod-
nych z potrzebnymi kwalifikacjami. Pierwszym
symptomem zmiany sytuacji jest wyhamo-
wanie zachodnioeuropejskich gospodarek,
a szczegblnie gospodarki niemieckiej — ryn-
ku, ktory w szczegblny sposob zwigzany jest
z rynkiem polskim. Polskie firmy powszechnie
realizuja zamowienia jako podwykonawcy nie-
mieckich producentéw, dlatego — przynajm-
niej teoretycznie — zmiany u naszego zachod-
niego sgsiada moga wptynac takze na kondy-
cje polskich pracodawcéw.

Jak sie jednak okazuje, negatywna kondycja
niemieckiej gospodarki nie wystarczy juz, by
az tak znaczaco zachwiac sytuacja w Polsce.
Jednocze$nie w Berlinie nastroje nie s3 az tak
minorowe, a raczej jedynie wstrzemiezliwe. Na-
tomiast nastroje konsumentéw nad Wista byty

przez ostatnie miesigce na tyle optymistycz-
ne, ze rownowazyty na pewno docierajace do
polskich firm niepokojace sygnaty zza Odry.
Jednalk do czasu.

W ostatnich miesigcach polskie firmy musiaty
mierzy¢ sie takze ze zmianami, ktére mogty
powodowac w nich wiecej obaw o rozwoj biz-
nesu. Z jednej strony mamy tu na mysli utrzy-
mujaca sie juz nawet od kilku lat silng presje
ptacowa i notowany w naszych analizach wy-
soki odsetek pracownikéw, ktérzy spodziewa-
ja sie podwyzek. Z drugiej — z coraz trudniej-
sz3 dla pracodawcow kwestie zwigzang z do-
stepnoscig pracownikow. W potowie 2019 r.
zaledwie 43% firm deklarowato, ze procesy
rekrutacyjne udato sie im zakonczy¢ z suk-
cesem. 27% zatrudnito mniej oséb niz byto
wakatéw, 15% musiato obnizy¢ wymagania
dla kandydatéw, a 11% zakonczyto rekrutacje
bez zatrudnienia jakiegokolwiek kandydata
(Instytut Badawczy Randstad 2019, s. 25). | tu
warto wspomnie¢, ze sam proces rekrutacji to
takze koszt dla pracodawcy — tym wiekszy, im
bardziej specjalistyczne stanowisko jest do
obsadzenia.
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W 2019 r. pierwsza cze$¢ przedsiebiorstw,
na razie te najwieksze, mierzyta sie réwniez
z wprowadzeniem pracowniczych planéw ka-
pitatowych, ktére w praktyce oznaczajg wzrost
kosztéw kadrowych. W badaniu realizowanym
przez Randstad pod koniec 2018 r. 54% pra-
codawcédw byto przeciwnych wprowadzeniu
tego rozwigzania (Instytut Badawczy Randstad
2018, 5. 34-43).

W miedzyczasie pojawity sie réwniez sygna-
ty o dodatkowych obcigzeniach dla przedsie-
biorcédw, zwigzanych z widmem podatku dla
sieci handlowych czy podatku dla producen-
téw napojéw stodzonych.

Czare goryczy dla przedsiebiorcéw mogta prze-
la¢ jednak podwyzka ptacy minimalnej. W mo-
mencie, gdy budzety osobowe firm byty juz
w ogromnej mierze nadwatlone presja ptaco-
w3, a jednocze$nie na rynku konsumenckim
dominowata przez ostatnie kwartaty silna pre-
sja cenowa, zabrakto juz przestrzeni na kolej-
ny wzrost wynagrodzenia, co — jak wskazuj3a
w dalszej czesci artykutu nasze badania — mo-
ze mie¢ odzwierciedlenie nie tylko w danych
dotyczacych inflagji, ale takze w perspekty-
wach polskiego rynku pracy.

Wciaz niewiadoma pozostaje tez petny wptyw
na rynek pracy sytuacji zwigzanej z koronawi-
rusem COVID-19. Juz teraz notujemy pewne
rzutujace na funkcjonowanie przedsiebiorstw
zmiany w globalnym tancuchu dostaw. Rozwéj
lub utrzymanie sie sytuacji podwyzszonego
pogotowia epidemiologicznego moze w kon-
sekwencji wptywac takze na polski rynek pra-
cy, choc efekt tego zjawiska trudno w tej
chwili odpowiedzialnie oszacowad. Jak wobec
tych wyzwan pracodawcéw rysuja sie nastroje
pracownikow?

Pracownicy z rozbudzonymi apetytami -
Swietnie oceniajg swoje szanse na rynku

Czynnikiem, ktéry najdobitniej swiadczy o nie-
stabnacym optymizmie polskich pracownikéw
w ocenie wtasnej sytuacji, jest mierzony w ba-
daniu ,Monitor rynku pracy” odsetek respon-
dentow, ktorzy pozytywnie oceniajg swoje szan-
se na znalezienie nowego zatrudnienia w cig-
gu poétrocza — w przypadku utraty dotychcza-
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sowego miejsca pracy. W sondazu realizowa-
nym pod koniec grudnia (Instytut Badawczy
Randstad 2020), a wiec uwzgledniajacym juz
zaréwno sygnaty o kondycji gospodarek euro-
pejskich, jak i o potencjalnych obcigzeniach
pracodawcéw, z ktérymi beda musieli sie
zmierzy¢ w najblizszej przysztosci, 88% pol-
skich pracownikéw twierdzi, ze bez problemu
znajdzie jakiekolwiek Zrodto zarobkowania. Ten
odsetek jest zaledwie o 2 p.p. nizszy niz rekor-
dowe wskazanie z | kwartatu 2019 r. Niemal
rownie dobrze swoje perspektywy oceniaja
respondenci w poszczegbélnych grupach — za-
trudnieni na podstawie umowy o prace na
czas nieokreslony (89%) i okreslony (87%),
samozatrudnieni (91%) oraz wykonujacy zle-
cenia lub dzieto (86%). Udziat pozytywnie
oceniajacych swoje szanse na nowa prace jest
podobny niemal we wszystkich regionach Pol-
ski — od 88% w wojewodztwach centralnych
do 90% w wojewddztwach zachodnich. Jedy-
nie wschodnie regiony na swoje mozliwosci
na rynku pracy spogladaja tradycyjnie z wiek-
sz3 rezerwa (86%).

Ponad krajowa $rednig wsréd respondentow
wybijaja sie takze mezczyzni (90%), najmtod-
si pracownicy z grup wiekowych 18-29 lat
(92%) i 30-39 lat (91%), ankietowani z wy-
ksztatceniem wyzszym (89%), uczestnicy ba-
dania z miast od 50 tys. do 200 tys. mieszkan-
cdw (95%), wsi w obrebie aglomeracji miej-
skich (93%) i najwiekszych metropolii (89%).
Najliczniejsze wskazania w tej kwestii zano-
towalismy réowniez wsréd top managementu
(98%), ale tez technikéw i robotnikéw wykwa-
lifikowanych (92%), kasjeréw i sprzedawcéw
(91%) oraz specjalistow (89%).

Optymizm udziela sie tez pracownikom za-
trudnionym obecnie w sektorze telekomuni-
kacji i IT (94%), przemysle (93%), hotelar-
stwie i gastronomii (93%), branzy budowlanej
(91%) oraz firmach finansowych i ubezpiecze-
niowych (91%).

Ale jeszcze wiecej o optymizmie powiedziec
nam moze nieco inaczej sformutowane pyta-
nie. Respondentéw poprosilismy w naszym
badaniu o wskazanie, czy tak tatwo przysztoby
im znalezienie pracy, ktéra — w ich ocenie -
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bedzie co najmniej tak samo dobra, jak obec-
na. W tej kwestii — w poréwnaniu do wskazan
z poprzednich edycji badania — oceny s3 na-
wet lepsze. Twierdzaco na tak postawione py-
tanie odpowiedziato 71% respondentéw. Od
roku ten odsetek waha si¢ pomiedzy 70%
a 71%, a przeciez jeszcze na przetomie lat
2017-2018 notowalismy 66-67%.

Pozytywnie o szansach na to, by warunki pra-
cownika nie zmienity sie na gorsze, najczesciej
wypowiadaja sie samozatrudnieni (75%). Pod
tym wzgledem wyzej plasuja sie tez respon-
denci z p6tnocnych i potudniowych rejonow
Polski, osoby w wieku od 30 do 39 lat (76%)
i mtodsi (75%). Najczesciej deklarujg tak row-
niez osoby z wyksztatceniem Srednim i niepet-
nym wyzszym (72%), mieszkaricy wsi w obre-
bie aglomeracji (75%), kierownicy $redniego
szczebla (77%), technicy i robotnicy wykwali-
fikowani (74%), a takze respondenci, ktérzy s3
w tej chwili zatrudnieni w hotelarstwie i ga-
stronomii (83%), telekomunikacji i IT (78%),
branzy budowlanej (78%) oraz transporcie
i logistyce (76%).

Ta ocena szans moze by¢ wypadkowga ostat-
nich doswiadczen pracownikéw na polskim
rynku pracy. Po pierwsze, z badania ,,Monitor
rynku pracy” wynika, ze 54% respondentéw
otrzymato od swojego pracodawcy w 2019 r.
podwyzke. Dla porbwnania w 2018 r. ten od-
setek wynosit 42%. Najczesciej wzrost wy-
nagrodzenia odczuty kobiety (57%), osoby
w wieku od 30 do 39 lat (58%), ankietowani
z wyksztatceniem podstawowym i zawodo-
wym (58%) oraz wyzszym (57%), mieszkarcy
wsi w ramach aglomeracji (61%), poza aglo-
meracjami (55%) i najwiekszych miast (55%).
W duzej mierze ten rozktad odpowiedzi po-
krywa sie z dobrg oceng szans na zatrudnienie
w przypadku utraty dotychczasowego. Co wie-
cej, dla 44% podwyzka miata poziom, jakiego
sie spodziewali, a wérdd respondentéw wzrost
odsetek otrzymujgcych podwyzki, ktére moz-
na odczu¢ w domowych budzetach (powy-
zej 5%). 2019 rok pracodawcy koriczg takze
z wiekszg niz w poprzednich latach liczba pra-
cownikéw zadowolonych z aktualnych pobo-
row (48%) lub tych, ktdrzy oceniaja je neutral-
nie (30%).

Presja ptacowa nie stabnie

Ta rozpedzona lokomotywa dobrych bodzcow,
z ktérymi spotkali sie pracownicy, poprawita
ich oceny wtasnych mozliwosci na rynku pracy
i wzmogta apetyty na kolejne dobre wiado-
mosci. Dlatego w tej edycji badania ,Monitor
rynku pracy” wzrést réwniez odsetek ankie-
towanych, ktérzy spodziewaja sie podwyzki
w 2020 . (z 48% w 2019 r. do 51% w 2020).

Dalszych podwyzek spodziewajg sie przede
wszystkim kobiety (55%), najmtodsi respon-
denci od 18. do 29. roku zycia (63%), osoby
z wyksztatceniem podstawowym i zawodo-
wym (57%), mieszkaricy wsi wchodzacych
w sktad aglomeracji (64%), a w tej kolejce po
wzrost wynagrodzenia staja w pierwszej kolej-
nosci inzynierowie (64%), mistrzowie i bry-
gadzisci (63%), kierowcy (58%), pracownicy
biurowi i administracyjni (55%) oraz robotni-
cy niewykwalifikowani (55%).

Wzrostow pensji spodziewaja sie tez pracow-
nicy hoteli i gastronomii (58%), firm finanso-
wych i ubezpieczeniowych (57%), placowek
handlowych (56%) oraz administracji publicz-
nej (56%).

Na pozytywna ocene rynku pracy ze strony
polskich pracownikéw wptywaja takze do-
Swiadczenia tych oséb, ktére w ostatnim cza-
sie zmieniaty miejsce zatrudnienia —w drugim
pétroczu 2019 r. znalezienie nowego praco-
dawcy zajmowato Polakom $rednio 2,4 mie-
sigca, a najwieksza grupa badanych (48%)
znalazta je szybciej niz w dwa miesiace.

Szukanie nowego zatrudnienia trwa szczeg6l-
nie krétko w przypadku kobiet (2,2 miesigca),
najmtodszych pracownikéw od 18. do 29. roku
zycia (2,1 miesigca), respondentéw z wyksztat-
ceniem S$rednim (2,2 miesigca, cho¢ w tym
przypadku zanotowaliSmy nieznaczne wy-
dtuzenie sie tego czasu w poréwnaniu z po-
przednim badaniem). Krétki czas poszukiwania
nowej pracy deklaruja rowniez badani ze wsi
(1,7 miesiaca dla wsi poza aglomeracjami,
1,8 miesigca dla wsi w ramach aglomeracji)
oraz miast od 50 tys. do 200 tys. mieszkancéw
(2,1 miesiagca). W gronie respondentéw szcze-
gblnie wyrdzniaja sie réwniez mieszkancy
wschodnich regionéw Polski (2,1 miesigca).



Mateusz Zydek

| jedynym wytomem w tym idyllicznym obra-
zie wynikéw najnowszej edycji badania ,Mo-
nitor rynku pracy” jest kwestia obaw o utrate
zatrudnienia. 20% ocenia je jako umiarkowa-
ne, a 10% jako duze. Od poczatku 2019 r. ob-
serwowalismy nieznacznga tendencje wzrosto-
wa w tej kwestii. Rekordowo niskie wskazania
notowalismy w styczniu 2019 r,, gdy zaledwie
7% przejawiato duze obawy o utrate zatrud-
nienia. Jednak analiza historycznych odpowie-
dzi respondentéw ujawnia to, co wielu obser-
watorow rynku pracy zna doskonale ze swo-
jej praktyki — w Polsce obawy o utrate pracy
i poczucie zawodowej niestabilnosci s3 zja-
wiskami powszechnymi dla czesci populadji.
Moga one wynikac z doswiadczen transforma-
cyjnych i potransformacyjnych. Wydaja sie tu
cecha wspo6lng spoteczenstw, ktére przecho-
dzity od gospodarek planowych do systemu
wolnorynkowego, a w okresie przemian mie-
rzyty sie ze wzrostem bezrobocia i powszech-
nym zjawiskiem zwolnien grupowych w nie-
efektywnych przedsiebiorstwach budowlanych,
opartych na nakazach administracyjnych i go-
spodarczych w okresie komunizmu. Zreszta
ten aspekt warto obserwowac o tyle, ze wiele
wskazuje na to, iz bedzie sie zmieniat i czyn-
nik ryzyka utraty zatrudnienia, ktéry w coraz
mniejszym stopniu bedzie zaleze¢ od doswiad-
czen transformacji, poniewaz na rynek pracy
wchodzg juz roczniki w bardzo niewielkim stop-
niu pamietajace lub wrecz niemajace prawa pa-
mieta¢ negatywnych zjawisk w polskiej go-
spodarce lat 90. XX wieku.

Dotychczas prezentowane wyniki badania ,Mo-
nitor rynku pracy” odnosza sie wytacznie do
oceny sytuacji respondentéw w kontekscie
zawodowym. Dominuje w niej optymistyczna
perspektywa pracownikéw. W tej edycji bada-
nia postanowiliémy jednak sprawdzi¢ tez opi-
nie respondentéw na temat sytuacji gospo-
darczej kraju — i1 w tej kwestii nastroje nie s
juz tak dobre. Moze to sugerowac, ze dobre
doswiadczenia na rynku pracy pozwalajg nam
myslec¢ dobrze o swoich perspektywach zawo-
dowych, ale nie dostrzegamy korelacji pomie-
dzy sytuacja na rynku pracy a zjawiskami
ekonomicznymi, szczegblnie wptywajaca na
kondycje firm makroekonomia i polityka eko-
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nomiczna kraju. By¢ moze tez perspektywa
rynku pracy jest dla pracownikéw blizsza niz
ekonomia, ktérej procesy —w ich odczuciu - to-
€z3 sie gdzie$ daleko, catkowicie niezaleznie.

Zdaniem 46% uczestnikbw badania sytuacja
gospodarcza w kraju w ciaggu najblizszego roku
sie pogorszy. Takie negatywne wizje najcze-
Sciej snuja respondenci z zachodnich (51%),
potudniowych (47%) i pétnocnych (47%) re-
jonow Polski, czesciej mezczyzni (47%), naj-
starsi badani w wieku od 50 do 64 lat (56%),
osoby z wyksztatceniem wyzszym (51%), sa-
mozatrudnieni (64%), mieszkancy najwiekszych
aglomeracji (52%) i miast o populacji od
50 tys. do 200 tys. 0s6b (51%).

Surowiej na perspektywy ekonomiczne Pol-
ski spogladaja kierownicy sredniego szczebla
(58%), kierowcy (52%), specjalisci (51%),
pracownicy biurowi i administracyjni (50%)
oraz kadra zarzadzajaca na poziomie top ma-
nagementu (50%). Najczesciej pogorszenia sy-
tuacji spodziewaja sie rowniez pracownicy sys-
temu edukacji (58%), sektora telekomunikacji
i technologii informatycznych (54%) oraz za-
trudnieni w administracji publicznej (51%).

W deklaracjach respondentéw, ktérzy licza sie
z recesja, wida¢, ze dostrzegaja oni wptyw sy-
tuacji gospodarczej na funkcjonowanie przed-
siebiorstwa, w ktérym sa zatrudnieni. Twierdzi
tak 77% badanych. Podobna grupa, 75% re-
spondentéw, uwaza, ze w zwiazku z pogor-
szeniem sie sytuacji trudniej bedzie utrzymac
zatrudnienie. Tak zdecydowane deklaracje
pojawiaja sie jednak tylko w odniesieniu do
oceny ogélnej sytuacji rynkowej. Gdy pytamy
o perspektywe indywidualng, o wtasne do-
Swiadczenia, tylko 33% uczestnikéw badania
wyraza obawe, ze ich pracodawca moze obni-
zy¢ich dotychczasowe wynagrodzenia w razie
pogorszenia sie sytuacji gospodarczej, a 32%
boi sie zwolnienia w takim przypadku.

Pracodawcy z obawg o gospodarce.
Ich prognozy nie spodobajq sie pracownikom

Obawe o kondycje polskiej gospodarki podzie-
laja tez pracodawcy, a jednoczes$nie, podob-
nie jak pracownicy, swoje indywidualne per-
spektywy biznesowe przedstawiaja w nieco
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jasniejszych barwach. Cho¢ dopytywani o szcze-
gbty, w przeciwienstwie do zatrudnionych do-
strzegaja potencjalne zmiany, jakie moga za-
chodzi¢ na rynku pracy w zwigzku z sytuacja
gospodarczg — takie wnioski przynosi najnow-
sze badanie Randstad ,Plany pracodawcow”,
realizowane wsrod dziatajgcych w Polsce przed-
siebiorcéw (Instytut Badawczy Randstad 2019a).

Wzrost gospodarczy w Polsce w 2020 r. pro-
gnozuje zaledwie 15% pracodawcoéw, blisko
potowa (48%) spodziewa sie stagnacji, a rece-
sji — prawie co czwarty (24%). O kurczeniu sie
gospodarki kraju najczesciej s3 przekonani
przedsiebiorcy z potudnia, cho¢ wyniki te
s3 podobne niemal dla wszystkich regionow
(z wyjatkiem Pomorza — 21%).

Na uwage zastuguje szczegblnie historyczna
zmiana w ocenie sytuacji gospodarczej w kraju.
Od szczytu pozytywnych prognoz w pierwszej
potowie 2018 r. notujemy spadek optymizmu -
zjednoczesnym wzrostem liczby pracodawcéw
spodziewajacych sie recesji. Ta konsekwent-
na zmiana w ocenach skutkuje przewaga pesy-
mistéw nad optymistami w najnowszym bada-
niu (po raz pierwszy od poczatku 2017 r.).

Recesje w polskiej gospodarce w badaniu Ran-
dstad (2019a, 2019b) prognozuja gtéwnie
firmy z sektora handlu (28%), obstugi nie-
ruchomosci i firm (25%) oraz transportu
i logistki (25%). Najwiekszy odsetek optymi-
stow pojawia sie natomiast w firmach z sekto-
ra finansowego (34%). Najwiecej powoddw
do obaw widza przedsiebiorcy z najwiekszych
metropolii powyzej 200 tys. mieszkancéw
(26%) oraz z najmniejszych miasteczek do
20 tys. mieszkancéw (25%) i wsi poza aglo-
meracjami (25%).

Lepiej pracodawcy méwig natomiast o kondy-
¢ji finansowej wtasnych firm — 8% przedsie-
biorcow ocenig j3 jako bardzo dobrg, a 56% —
jako dobra. Zle swoja kondycje postrzega za-
ledwie 5% firm. Pozytywne oceny przewazaja
w regionach potudniowych (67%) i zachod-
nich (66%), w firmach z sektora finansowe-
g0 (72%), branzy budowlanej (71%) i przed-
siebiorstwach zajmujacych sie obstuga nie-
ruchomosci i firm (70%), wsréd pracodaw-
céw z miast od 20 tys. do 50 tys. mieszkan-

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

Na szczegblng uwage zastuguje jednak fakt,
ze od szczytu pozytywnych ocen (69%) na
poczatku 2018 r. (69%) notujemy nieznaczny
spadek optymizmu (w ciggu dwéch lat o 5 p.p.).

Cho¢ dobre oceny dominuja w analizie kondy-
¢ji finansowej przedsiebiorstw, to juz pytania
o plany na temat zmian poziomu wynagro-
dzen i poziomu zatrudnienia tak jednoznacz-
ne nie s3. Dziesiecioletnia historia badania
.Plany pracodawcow” kaze na wstepie zazna-
czy¢, ze te kwestie podlegaja silnie sezonowo-
sci, ale gdy pominiemy ten aspekt, poréwnu-
jac podobne okresy w poprzednich latach,
wytoni sie nam pewnego rodzaju rozdzwiek
pomiedzy sielankowym obrazem rynku pracy,
tworzonym przez pracownikéw, a rzeczywisto-
$cig firmowych budzetéw, z ktérymi mierza sie
polscy pracodawcy.

Poczatek roku nigdy nie byt czasem zwieksza-
nia zatrudnienia. Te kwestie pracodawcy zwy-
czajowo zostawiaja na dalsza czes¢ roku,
szczegblnie po pierwszym kwartale, bo to wta-
$nie pierwsze trzy miesigce pozwalaja ocenic,
czy zatozone prognozy wydatkéw i przycho-
dow sg3 bliskie rzeczywistym, dajac bezpiecz-
ng przestrzen do uruchamiania proceséw re-
krutacyjnych i inwestycji w kadry, czy rozmija-
j3 sie z nimi znaczaco, zmuszajac do ograni-
czenia planow kadrowych. Niemniej jednak od
2015 r. takze w pierwszym kwartale od 31%
do 33% uczestniczacych w badaniu przedsie-
biorcéw deklarowato plany wzrostu zatrud-
nienia. W najnowszym badaniu widzimy wiec
wyraznie tapniecie odsetka tych deklaracji
(spadek do 24%). Jesli ujmiemy tu analize
liczby pracodawcow, ktérzy w analogicznym
okresie zapowiadali zmniejszenie liczby eta-
téw, uzyskamy petniejszy obraz — po raz pierw-
szy od przetomu lat 2014-2015 ten odsetek
przekroczyt 10% i wyniést 11% (w ciagu
ostatnich pieciu lat wahat sie od 6% do 9%,
na poczatku 2019 r. wynosit 6%).

Te zmiane najlepiej ilustruje stworzony na
potrzeby naszego badania wskaznik optymi-
zZmu w prognozie poziomu zatrudnienia, ktéry
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jest r6znica pomiedzy procentem pracodaw-
coéw przewidujacych wzrost poziomu zatrud-
nienia w ciggu kolejnych 6 miesiecy a od-
setkiem przedsiebiorcéw przewidujacych spa-
dek poziomu zatrudnienia w tym okresie.
Wskaznik ten wyniést +13 i spadt ponizej
Sredniej dla ostatnich 10 lat w ramach prowa-
dzonych przez nas badan, ktéra wynosi +16.
W dodatku spadt w stosunku do wyniku z po-
towy 2019 r. 0 22 punkty, a w ujeciu rocznym
0 14 punktow.

W badaniu pojawiaja sie sektory gospodarki,
ktére jeszcze mocniej sygnalizujg potencjalne
zwolnienia — branza budowlana (13%), prze-
myst (12%) i handel (11%). Takie deklara-
cje czesciej pojawiaja sie tez w firmach ze
wschodniej czesci kraju (16%) oraz z terendéw
wiejskich (15%) i miast od 20 tys. do 50 tys.
mieszkancéw (13%).

Optymistyczne prognozy
wzrostu wynagrodzen to efekt
przymusowego wzrostu ptacy minimalnej

Lepiej na tym tle rysuja sie statystyki dotycza-
ce planowanego wzrostu wynagrodzenia, ale
tylko pozornie. 48% firm planuje podwyzki
(w tym az 57% w regionach wschodnich). Po-
kusilismy sie jednak o postawienie waznego
pytania w kontekscie catego zespotu zmian
w otoczeniu rynkowym przedsiebiorcéw, kté-
re zarysowano na poczatku prezentowanego
artykutu. Potwierdza to zapewne przypuszcze-
nia niemal kazdego wnikliwego obserwatora
rynku pracy. W rekordowym odsetku praco-
dawcow planujacych podwyzki swoj udziat ma
relatywnie duzy wzrost poziomu ptacy mini-
malnej. Okazuje sie bowiem, ze sposrod firm
uczestniczacych w badaniu 48% zatrudnia
pracownikoéw, oferujac najnizsze wynagrodze-
nie, w tym az 55% w regionach wschodnich,
52% w przemysle, 58% w matych miastecz-
kach do 20 tys. mieszkancéw, 57% we wsiach
poza aglomeracjami.

Zapowiedzi wzrostu wynagrodzenia sg wobec
tego w duzej mierze wynikiem zmian w pozio-
mie ptacy minimalnej, ktére — ze wzgledu na
wiekszy niz zazwyczaj wzrost — objety tez
z automatu wiekszg niz zazwyczaj czes¢ pra-

Pracownicy na fali optymizmu, pracodawcy petni obaw

cownikéw. W tym miejscu warto jeszcze do-
da¢, ze nawet jesli jako firma nie zatrudniamy
pracownikéw z poziomem minimalnym wyna-
grodzenia, bo na przyktad oferujemy wysoko
wyspecjalizowane ustugi z zakresu IT, to naj-
prawdopodobniej najmujemy podwykonaw-
ce, ktéry zapewnia utrzymanie biura, ustugi
sprzatania, ustugi kurierskie itp. W tym przy-
padku to podwykonawca poniesie koszt zmia-
ny poziomu ptacy minimalnej i w konsekwen-
cji przerzuci go na firme, ktéra z zatrudnieniem
za ptace minimalng nie ma nic wspoélnego.

Inflacja to moze by¢ dopiero poczatek

Nie powinny wiec dziwi¢ deklaracje praco-
dawcow, ktoérzy jasno wskazuja konsekwencje
tych zmian (w dodatku z czescia tych konse-
kwencji juz mierzymy sie jako konsumenci).
42% respondentdéw zamierza podnies¢ ceny
oferowanych przez firme produktéw i ustug,
29% ograniczy inwestycje, 29% wstrzyma pod-
wyzki wynagrodzen dla pracownikéw o wyz-
szym wynagrodzeniu, 26% zahamuje two-
rzenie nowych miejsc pracy, a 18% zamierza
zmniejszy¢ zatrudnienie. Jedynie niemal co
piaty przedsiebiorca (19%) twierdzi, Ze wzrost
ptacy minimalnej nie wptynie na jego firme.

Zestawienie tych dwéch danych pokazuje wy-
raznie, ze juz znajdujemy sie w okresie, w kto-
rym sytuacja nie jest korzystna ani dla pracow-
nikéw, ani dla pracodawcéw. Ci drudzy widza
juz jednak wiecej, maja czas przygotowac sie
na zmiane. W trudniejszej sytuacji sg pracowni-
cy, bo obecnie zyja wcigz w przeswiadczeniu,
ze koniunktura jest dla nich bardzo korzystna,
a to moze us$pic ich czujnos¢ i utrudnic $wiado-
me poruszanie sie 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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Ekspert rynku pracy Instytutu Badawczego Randstad, z wyksztatcenia socjolog, absolwent Uniwersytetu Marii
Curie-Sktodowskiej; z Randstad Polska zwigzany od 2016 r., odpowiedzialny za obszar komunikacji dotyczacej
badan rynku pracy. Przez dekade pracowat jako dziennikarz radiowy, prasowy i internetowy. Zajmowat sie m.in. te-
matyka rynku pracy, rozwoju umiejetnosci i pozyskiwania talentéw. W ostatnim okresie pracowat jako kierownik
redakgji i wydawca w Polskim Radiu. Na Wydziale Politologii Uniwersytetu Marii Curie-Sktodowskiej w Lublinie
prowadzit zajecia z dziennikarstwa radiowego oraz redagowania skutecznych komunikatéw w kontakcie z dzienni-
karzami.



Czy pracownicy moga by¢ jednoczesnie
zaangazowani w prace i wypaleni pracg?

Konrad Kulikowski
Spoteczna Akademia Nauk w todzi

W artykule przyjrzymy sie temu, czy pracownicy moga by¢ jednoczesnie wypa-
leni pracg i w nig zaangazowani, oraz zbadamy, co odréznia tych ,tylko” wypalo-
nych od tych, ktorzy deklarujg, ze sg jednoczesnie wypaleni i zaangazowani.

Wprowadzenie

Rola zaangazowania i wypalenia coraz bardziej
wzrasta zarébwno w spotecznym odbiorze, jak
i w oczach specjalistéow HR (WHO 2019; Euro-
fund 2018). Coraz wiecej firm zaczyna dbac
0 to, by ich pracownicy nie byli wypaleni, zda-
jac sobie sprawe, ze taki stan wptywa ujemnie
na zdrowie i jakos¢ pracy. Takze wielu pra-
cownikéw ma swiadomos¢ negatywnych kon-
sekwencji wypalenia i stara sie mu aktywnie
przeciwdziatac. Jednak mimo iz o wypaleniu
wiemy coraz wiecej, to wcigz wigze sie z nim
wiele niejasnosci. Jedna z takich zagadek jest
pytanie o to, czy mozna by¢ jednoczesnie wy-
palonym i zaangazowanym w prace.

Na pierwszy rzut oka takie pytanie moze wy-
dawac sie absurdalne, jak mozna by¢ jedno-
czesnie zaangazowanym i wypalonym. To tak
jakby by¢ réwnoczesnie zdrowym i chorym.
Jednak niektérzy badacze (por. Schaufeli i in.
2008; Moelleriin. 2018) sugeruja, iz wypale-
nie i zaangazowanie to nie przeciwienstwa,
jak zdrowie i choroba, ale dwa odrebne stany,
a skoro sg to stany odrebne, to nic nie stoi na
przeszkodzie, by wystepowaty razem. Pro-
blem ten to nie tylko akademicka ciekawost-
ka, ma on powazne konsekwencje praktycz-
ne. Jesli pracownicy moga by¢ jednoczesnie
zaangazowani w prace i nig wypaleni, ozna-
cza to, iz powinniémy oba te stany mierzyc
oddzielnymi narzedziami i osobno na nie
oddziatywac. Jezeli wypalenie i zaangazowa-
nie moze wspotwystepowad, to musimy pro-

wadzi¢ w organizacjach dziatania ukierunko-
wane zarbwno na zwiekszanie zaangazowa-
nia, jak i na zmniejszanie wypalenia, i nie mo-
zemy zaktada¢, ze system zwiekszania zaan-
gazowania bedzie jednoczes$nie zmniejszat
wypalenie.

Dlatego w tym artykule sprébujemy dokonac
eksploracji danych zebranych w badaniu wy-
palenia zawodowego Sedlak & Sedlak, by od-
powiedzie¢ na dwa pytania:

 Czy wsrod badanych pracownikéw wystepuja
osoby jednoczesnie wypalone i zaangazowane
w prace?

& Jesli mozemy méwic o pracownikach réwno-
czes$nie wypalonych i zaangazowanych, to co
odréznia ich od tych ,tylko” wypalonych?

Jak prowadziliSmy badania?

W artykule wykorzystaliSmy dane uzyskane od
2051 respondentéw (46% kobiet) w interne-
towym badaniu wypalenia zawodowego prze-
prowadzonym przez firme doradztwa personal-
nego Sedlak & Sedlak w 2019 r. Srednia wie-
ku badanych to 39 lat. Uczestnicy badania to
w wiekszosci pracownicy wykwalifikowani,
ktérzy deklaruja zajmowanie stanowisk spe-
cjalistycznych (53%) lub kierowniczych (36%).
Przecietne wynagrodzenie netto badanych
(1517 os6b podato informacje o wynagrodze-
niu) wyniosto 5700 zt, a mediana wynagrodze-
nia netto ksztattowata sie na poziomie 4500 zt.

Zaangazowanie w prace mierzone byto z wy-
korzystaniem 11-stopniowej skali, na ktorej
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badani wskazywali swoj poziom zaangazowa-
nia w prace, wybierajac wartos¢ od O — naj-
nizszy mozliwy poziom do 10 — najwyzszy
(por. Kulikowski 2018). Wypalenie zawodowe
byto mierzone z wykorzystaniem kwestiona-
riusza wypalenia zawodowego, na ktéry skta-
dato sie osiem pytan (skala odpowiedzi od
0 - zdecydowanie sie nie zgadzam, do 4 —
zdecydowanie sie zgadzam), trzy pytania do-
tyczace wyczerpania praca (np. ,nie mam juz
sity do wykonywania tej pracy”), trzy pyta-
nia — negatywnego stosunku do pracy (np.
.chodze do pracy tylko dlatego, ze musze”)
i dwa pytania dotyczace obnizonego poczucia
skutecznosci (np. ,mam wrazenie, ze w pracy
nic mi ostatnio nie wychodzi”). Badani byli
takze proszeni o udzielenie odpowiedzi na
szereg pytan, ktére odnosity sie do takich

charakterystyk pracy, jak: jakos¢ organizadji
pracy, zakres obowigzkéw i odpowiedzialno-
$ci, konflikty wartosci, konflikty interperso-
nalne, obcigzenie praca, kontrola nad pracg,
mozliwosci realizacji potencjatu czy dopaso-
wanie do pracy.

Poziom wypalenia i zaangazowania
wsréd badanych pracownikow

Sredni wynik w kwestionariuszu wypalenia
zawodowego wsréd badanych pracownikow
wynidst 1,8 pkt (skala od O do 4), a $rednia
odpowiedzi na pytanie o zaangazowanie w
prace wyniosta 7,2 pkt (skala od 0 do 10).
Mediana dla wynikéw wypalenia (wartos¢,
ktéra dzieli badanych na potowy) to 1,9 pkt,
a dla zaangazowania w prace — 8 pkt. Rozkta-
dy wynikéw wypalenia zawodowego i zaan-

Wykres 1. Rozktad wynikéw wypalenia zawodowego (gérny panel) i zaangazowania w prace
(dolny panel) uzyskanych przez badanych pracownikéw
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Zrédto: opracowanie wtasne.
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gazowania w prace uzyskanych w prowadzo-
nych badaniach zostaty przedstawione na
wykresie 1.

Analiza graficznych rozktadow wynikéw w kwe-
stionariuszu wypalenia i odpowiedzi na pyta-
nie o zaangazowanie pokazuje, ze wyniki wy-
palenia rozktadaty sie dos¢ rownomiernie do-
okota Sredniej wynoszacej 1,8. Zupetnie inaczej
.zachowuja"” sie wyniki w skali zaangazowania.
Tu znaczna czes¢ badanych wybierata odpo-
wiedzi wskazujace na wysokie zaangazowanie
W prace, a niewielu — wyniki wskazujace na
brak zaangazowania. Korelacja (Spearmana)
pomiedzy wynikami uzyskiwanymi w kwestio-
nariuszu wypalenia i w skali zaangazowania
w prace wyniosta — 0,34, (gdzie 1 to korelacja
bardzo silna, a 0 — brak korelacji). Wynik ten
informuje, ze gdy zaangazowanie wzrasta,
to wypalenie w umiarkowanym stopniu spa-
da. Zwigzek pomiedzy wypaleniem i zaanga-
zowaniem, opisywany przez korelacje nega-
tywng -0,34, zostat zilustrowany w graficznej
formie na wykresie 2. Dla kazdego z pozio-
moéw zaangazowania od O do 10 przedsta-
wiono $redni poziom wypalenia wérdéd bada-
nych deklarujacych ten poziom zaangazowa-
nia w prace.

Analizujgc dane przedstawione na wykresie 2,
zauwazamy, iz wzrost zaangazowania w prace
od 0 do 10 wigazat sie z umiarkowanym spad-
kiem $redniego poziomu wypalenia zawodo-

Czy pracownicy moga by¢ jednocze$nie zaangazowani...

wego. Zwigzek ten nie jest jednak tak silny,
jak mozna sie byto spodziewac. Mozna przy-
puszczac, ze pracownicy wysoko zaangazowa-
ni powinni ze wzgledu na swoje zaangazo-
wanie uzyskiwac jednoczesnie bardzo niskie
wyniki w kwestionariuszu wypalenia, tymcza-
sem nawet wsréd oséb wysoko zaangazowa-
nych $redni wynik wypalenia wyniést 1,7 na
skali od O do 4 i plasuje sie w granicach sred-
niej dla catej badanej grupy, ktéra liczy 1,8.
Juz ta wstepna analiza pokazuje, ze grupa
0s6b wysoko zaangazowanych zapewne w ja-
kiejs czesci sktada sie z pracownikéw, ktérzy
53 wysoko wypaleni.

Czy wypaleni moga by¢ zaangazowani?

By doktadniej przyjrze¢ sie temu, co moze-
my zaobserwowac wsrod badanych osob, kto-
re jednocze$nie deklaruja wysokie wypalenie
i wysokie zaangazowanie, przypisalismy wyni-
ki respondentéw do trzech kategorii — niski,
$redni i wysoki. Za punkt odniesienia dla po-
dziatu przyjeliSmy wyniki dotyczace wypale-
nia i zaangazowania, uzyskane przez cata ba-
dang grupe 2051 pracownikéw; 30% najniz-
szych wynikow zaklasyfikowalismy do katego-
rii niskich wynikéw, 30% najwyzszych — do
kategorii wysokich wynikéw, a pozostate ,,srod-
kowe" (40%) — do Srednich.

| tak w przypadku wypalenia 30% badanych
uzyskato wyniki dla zaangazowania nizsze lub

Wykres 2. Zwigzek pomiedzy wypaleniem zawodowym a zaangazowaniem w prace, Wyzszy
wynik oznacza wyzsze zaangazowanie i wypalenie
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rowne 1,25; 40% miato wyniki pomiedzy 1,25
a 2,37; a 30% osiaggneto wyniki wyzsze niz
2,37. A zatem za wynik niski w skali wypalenia
uznalismy wartosci ponizej 1,25, za wysoki zas
- powyzej 2,37, a za éredni - od 1,25 do 2,37.
W przypadku zaangazowania w prace 30%
badanych uzyskato wynik nizszy lub réwny 6;
40% - od 6 do 8; a 30% — wyzszy niz 8. Dla-
tego jako wyniki niskie kategoryzowalismy te
nizsze od 6, jako srednie — pomiedzy 6 a 8,
a jako wysokie — 9 i 10. W ten sposéb dla wy-
nikbw wypalenia zawodowego i zaangazowa-
nia w prace stworzono trzy kategorie wynikow
— niskie, srednie i wysokie. Z kolei skrzyzowa-
nie tych trzech kategorii daje 9 wymiarow wy-
palenia i zaangazowania. Liczebnos¢ poszcze-
gblnych kategorii przedstawiono w tabeli 1.

Tabela 1. Liczba badanych przypisanych
do poszczeg6lnych kategorii wypalenia
i zaangazowania w prace

| Zaangazowanie

Wypalenie | Niskie | Srednie | Wysokie |
Niskie | 8 292 | (256
Srednie (122[?) (13860;(’) (12110?)
Wysokie (13510?) ( f;/g) ( ZZ/S)

Z tabeli 1 mozemy odczytac, ze 140 (7%) ba-
danych byto jednocze$nie wysoko wypalonych

i wysoko zaangazowanych w prace — a przynajm-
niej tak deklarowato. A zatem odpowiadajac na
pierwsze postawione pytanie, mozemy za-
uwazy¢, ze wsréd badanych wystepowali pra-
cownicy jednoczesnie zaangazowani i wypa-
leni oraz ze stanowili oni ok. 7% wszystkich
badanych.

Nastepnie mozemy przyjrze¢ sie temu, jak
rozktad zaangazowania w prace ksztattowat
sie wsrod pracownikéw o réznym poziomie
wypalenia. Analiza ta jest podobna do wcze-
$niejszej, z tym ze teraz 100% to nie wszyscy
badani pracownicy, ale pracownicy o okreslo-
nym poziomie wypalenia. Na wykresie 3 przed-
stawiono rozktad zaangazowania w prace wsréd
wypalonych.

Mozemy zauwazy¢, ze sposrdd 607 badanych,
ktoérzy uzyskali wysokie wyniki w przypad-
ku wypalenia zawodowego, 51% deklarowato
niskie zaangazowanie, 26% srednie, a 23%
(140) okreslito swoje zaangazowanie w pra-
ce jako wysokie. Mozna zatem stwierdzi¢, ze
wéréd wszystkich badanych 7% przejawiato
jednoczesnie wysokie wypalenie i wysokie zaan-
gazowanie, a wsréd wysoko wypalonych 23%
stanowili wysoko zaangazowani. Uzyskane wy-
niki wskazujg, ze wéréd badanych wystepowali
pracownicy, ktorzy byli jednoczesnie zaanga-
zowani i wypaleni, a to z kolei moze wskazy-
wac na odrebnos¢ wypalenia i zaangazowania.
A zatem wypalenie i zaangazowanie to praw-

Wykres 3. Rozktad pozioméw zaangazowania w prace wsréd pracownikéw o réznym stopniu

wypalenia zawodowego

Wysokie 51%

Srednie 29%

Wypalenie

Niskie | 11%

Zaangazowanie niskie [l Zaangazowanie srednie [llZaangazowanie wysokie

Uwagi: 100% dla wypalenia; niskie = 616; Srednie = 828; wysokie = 607.

Zrédto: opracowanie wtasne.
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dopodobnie nie rézne krance tego samego
stanu, ale dwa odrebne stany psychologiczne
doswiadczane przez pracownikow.

Czym r6zni3 sie wypaleni od wypalonych
i zaangazowanych?

Rozpowszechnienie oséb wysoko zaangazo-
wanych i wysoko wypalonych nie byto wsréd
badanych duze, wyniosto 7%, jednak by lepiej
zrozumie¢ wypalenie i zaangazowanie, warto
blizej przyjrze¢ sie wtasnie tym nietypowym
przypadkom. W dalszej analizie skupimy sie
zatem juz tylko na trzech grupach pracowni-
kéw: grupie pracownikéw wysoko wypalonych
i nisko zaangazowanych (15%), dla uproszcze-
nia nazwiemy ich ,wypalonymi”, grupe jedno-
czesnie wysoko wypalonych i wysoko zaanga-
zowanych (7%) bedziemy nazywac ,wypalony-
mi i zaangazowanymi”; dodatkowo uwzgledni-
my grupe pracownikéw wysoko zaangazowa-
nych i nisko wypalonych i nazwiemy ich ,zaan-
gazowanymi"” (12%). Grupe ,zaangazowanych”
bedziemy traktowac jako punkt odniesienia,
ktéry wskaze warunki optymalnego funkcjono-
wania zawodowego.

Czy pracownicy moga by¢ jednocze$nie zaangazowani...

Przyjrzyjmy sie charakterystykom pracy ,za-
angazowanych”, ,wypalonych” oraz ,wypalo-
nych i zaangazowanych”, by sprobowac odpo-
wiedzie¢ na pytanie, co odréznia od siebie
pracownikéw deklarujacych roézne poziomy
wypalenia i zaangazowania. Bazujac na pyta-
niach zadanych podczas badania Sedlak & Se-
dlak, przeanalizowalismy opinie ,wypalonych”,
.zaangazowanych” oraz ,wypalonych i zaan-
gazowanych” na temat o$miu charakterystyk
ich pracy:

& zaburzenia zdrowia spowodowane praca,

& jakos$¢ organizacji pracy,

m zakres obowiazkow i odpowiedzialnosdi,

m konflikty wartosdi,

& konflikty interpersonalne,

m obcigzenie pracg,

& kontrola nad praca,

& mozliwos¢ realizacji potencjatu zawodowego.

Wykres 4 ilustruje wyniki przeprowadzonych
analiz. Pokazuje, ze pracownicy wypaleni oraz
jednoczesnie wypaleni i zaangazowani nie
wykazuja szczegblnych réznic w ocenie cha-
rakterystyk swojej pracy. W przypadku wiek-

Wykres 4. Srednie wyniki oceny osmiu charakterystyk pracy wéréd ,zaangazowanych”,
.wypalonych” oraz ,,wypalonych i zaangazowanych”

Zaburzenia zdrowia

Brak poczucia kontroli

Brak realizacji potencjatu

Konflikty interpersonalne

Konflikty wartosci

Niejasny zakres obowigzkéw

Niska jakos¢ organizacji pracy

Obcigzenie praca

00 05 1,0

15 20 25 30 35 40

Wypaleni i zaangazowani [l Wypaleni [lZaangazowani

Zrédto: opracowanie wtasne.
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Wykres 5. Trzy charakterystyki pracy z najwiekszymi r6znicami pomiedzy , wypalonymi” oraz

.wypalonymi i zaangazowanymi”

Zaburzenia zdrowia

Brak realizacji potencjatu

Obcigzenie praca

0,0

1,0 2,0 3,0 4,

Wypaleni i zaangazowani [l Wypaleni [Zaangazowani

Zrédto: opracowanie wtasne.

szosci z osmiu analizowanych charakterystyk
pracy ,wypaleni” oraz ,wypaleni i zaangazo-
wani” wyrazali podobne opinie na temat pracy.
Zauwazalne réznice wystapity tylko w przypad-
ku trzech aspektéw pracy: obcigzenie praca,
zaburzenia zdrowia, brak mozliwosci realiza-
cji potencjatu zawodowego; dla zwiekszenia
czytelnosci ich zestawienie zaprezentowano
na wykresie 5.

Sredni poziom zaburzen zdrowia zwiazanych
z praca byt nieznacznie wyzszy wsrod ,wy-
palonych i zaangazowanych” (3) niz u ,wypa-
lonych” (2,6); réwniez deklarowane obcigze-
nie pracg byto wyzsze u ,wypalonych i zaan-
gazowanych” (3,4) niz u ,wypalonych” (2,4).
Z kolei wsréd ,wypalonych i zaangazowa-
nych” mozemy odnotowac¢ nizszy sredni po-
ziom przekonania o braku mozliwosci wyko-
rzystania posiadanego potencjatu zawodowe-
go (1,6) niz u ,wypalonych” (2,3). Wyniki te
pokazuja, ze ,wypaleni i zaangazowani” czuj3
sie bardziej obcigzeni praca i maja wiecej
probleméw zdrowotnych niz pracownicy ,wy-
paleni”. Z drugiej jednak strony ,wypaleni
i zaangazowani” bardziej niz ,wypaleni” wy-
daja sie wierzy¢, ze w pracy realizuja swoj za-
wodowy potencjat.

To, co szczegblnie zaskakuje, gdy przygla-

damy sie zestawieniom prezentowanym na
wykresie 5, to fakt, iz pracownicy jednoczes-

nie ,wypaleni i zaangazowani” nie przejawia-
j3 wcale pozytywnych charakterystyk pracy,
wigzacych sie z zaangazowaniem. Mozna by
przeciez przypuszczac, ze jesli wypaleni s3
zaangazowani, to zaangazowanie bedzie re-
dukowato negatywne przekonania na temat
pracy. Tymczasem wydaje sie, iz jest zupetnie
odwrotnie, a ,wypaleni i zaangazowani” de-
klaruja odczuwanie srednio wigkszego nate-
zenia probleméw zdrowotnych i sg bardziej
obcigzeni pracg niz ,wypaleni”. Wyglada to tak,
jakby zaangazowanie dodane do wypalenia,
zamiast redukowac negatywne aspekty wypa-
lenia, mogto je zwiekszac.

Przyjrzyjmy sie jeszcze temu, jak ,zaangazo-
wani”, ,wypaleni” oraz ,wypaleni i zaangazo-
wani” s3 dopasowani do swojej pracy, anali-
zujac odpowiedzi udzielone na dwa pytania:
LW aktualnej pracy brakuje mi najbardziej:
a) aktywnosci i ambitnych wyzwan, b) psy-
chicznego spokoju i wytchnienia, c) niczego
z wymienionych”; oraz ,Stawiane przede mna
zadania na ten moment: a) nudza mnie/ s3 zbyt
mato wymagajace, b) sa zbyt duzym obcigze-
niem, c) s3 dobrze dopasowane”. Rozktady od-
powiedzi na powyzsze pytania przedstawione
zostaty na wykresach 61 7 (patrz: s. 65).

Przeprowadzone analizy wykazaty réznice w do-
pasowaniu do pracy pomiedzy ,wypalonymi”
a jednoczesnie ,wypalonymi i zaangazowa-
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Wykres 6. 0dpowiedzi na pytanie: ,W aktualnej pracy brakuje mi najbardziej...”

100%

80%

86%

60%

56%

43%
40% 41% ©°

39%

20% 12%

0%

[}
5% 11% 3%

Zaangazowani

Wypaleni

Wypaleni i zaangazowani

Aktywnosci i ambitnych wyzwan
M Niczego z wymienionych
[ Psychicznego spokoju i wytchnienia

Uwagi: 100% ,zaangazowani” = 256; 100% ,wypaleni” = 312; 100% ,wypaleni i zaangazowani” = 140

Zrédto: opracowanie witasne.

Wykres 7. Odpowiedzi na pytanie: ,,Stawiane przede mna zadania na ten moment...”

100%

78%

80%

60% 57%

60%

37%

40%
28%

20%

16%

0%
Zaangazowani

Wypaleni

6% 6%

Wypaleni i zaangazowani

Nudza mnie / sg zbyt mato wymagajace
M 53 dobrze dopasowane
[H S3 zbyt duzym obcigzeniem lub wyzwaniem

Uwagi: 100% ,zaangazowani” = 256; 100% ,wypaleni” = 312; 100% ,wypaleni i zaangazowani” = 140

Zrédto: opracowanie wtasne.

nymi”. Zasadnicza réznica widoczna na wy-
kresach 6 i 7 dotyczy poziomu obcigzenia
praca. Wsréd pracownikéw ,wypalonych i za-
angazowanych” zdecydowana wiekszos¢ de-
klaruje, iz potrzebuje psychicznego wytch-
nienia i spokoju, oraz uwaza, ze aktualne za-
dania zawodowe s3 zbyt duzym obcigzeniem.
Tymczasem wsrod ,wypalonych”, oprocz os6b
zmeczonych pracg, obserwujemy spory odse-
tek pracownikéw, ktérych praca nudzi i kto-
rzy oczekiwaliby wiekszego poziomu ambit-
nych wyzwan. Mozna zatem przypuszczac,
ze wypalenie zawodowe wigzac sie moze za-
réwno z nadmiernym obcigzeniem obowigz-
kami, jak i znudzeniem, podczas gdy jedno-
czesnie ,wypalenie i zaangazowanie” wspot-
wystepuje z przecigzeniem praca i potrzeba
odpoczynku.

Co z tego wszystkiego wynika?

Po pierwsze, mozliwe, ze pracownicy, ktorych
zidentyfikowalismy jako zaangazowanych i wy-
palonych, to pracoholicy. Osoby takie zacho-
wuja sie podobnie jak osoby zaangazowane —
pracuja intensywnie, jednak praca nie daje im
poczucia zadowolenia, a jest raczej przymu-
sem prowadzacym do nadmiernego obciazenia
i wyczerpania. Sugeruje to, ze firmy chcace
dbac¢ o wysokie morale zatogi powinny tak-
ze podejmowac dziatania majace na celu ana-
lizowanie poziomu pracoholizmu ws$rdéd swo-
ich pracownikéw, tak by mozna okresli¢, ilu
pracownikéw jest zaangazowanych, ilu wypa-
lonych, a ilu to prawdopodobnie pracoholicy.

Po drugie, uzyskane wyniki moga by¢ rezultatem
réznego rozumienia przez pracownikéw tego,
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czym jest zaangazowanie w prace. Mozna je ro-
zumiec co najmniej na dwa sposoby, jako zaan-
gazowanie dobrowolne (wynikajace z motywacji
wewnetrznej, zainteresowania, poczucia sensu
i znaczenia wykonywanej pracy dla innych ludzi.
Przyktadowo: ,Nowak silnie zaangazowat sie
w przygotowanie uczniéw do olimpiady, bo ich
sukcesy daja mu duzo satysfakcji”) oraz jako
zaangazowanie wymuszone (wynikajace z ko-
niecznosci, przymusu i duzej liczby obowigzkéw
narzuconych z zewnatrz, a nie z poczucia sensu
czy przyjemnosci ptynacej z pracy. Przyktadowo:
.Kowalski silnie zaangazowat sie w ten projekt,
ale robi to bez wiekszego przekonania, po pro-
stu boi sie, ze jesli nie bedzie ciezko pracowat,
to znéw nie dostanie awansu”).

W naszym badaniu na pytanie: ocen swoj po-
ziom zaangazowania na skali od 0 do 10, za-
rowno Nowak, jak i Kowalski zapewne wybraliby
ocene 10 — najwyzsze mozliwe zaangazowa-
nie, ale u Kowalskiego i Nowaka odpowiedzi
te moga reprezentowac inne stany psycholo-
giczne. U Kowalskiego zaangazowanie moze
istnie¢ wraz z wypaleniem, a u Nowaka po-
ziom wypalania moze by¢ niski.

Podsumowanie

Z punktu widzenia praktyki zarzadzania ludz-
mi wyniki przeprowadzonych badan dostar-
€zaja uzytecznych informacji. Pokazuja, ze pro-
sty dychotomiczny podziat na wypalonych
i zaangazowanych nie oddaje catej ztozonos-
ci psychologicznych stanéw doswiadczanych
przez pracownikéw podczas codziennej pracy.
Nawiazujg do pojawiajacych sie coraz czesciej
w literaturze spostrzezen, iz sprowadzanie od-
czu¢ pracownikéw do wypalenia i zaangazowa-
nia moze by¢ zbytnim uproszczeniem (por. Inna-
nen, Tolvanen i Salmela-Aro, 2014; Makikangas,

Summary

Hyvonen i Feldt, 2017; Salanova i in. 2014).
Prowadzac badania opinii pracownikéw, po-
winniémy zatem skupiac sie na analizie za-
rowno stopnia zaangazowania, jak i poziomu
wypalenia oraz ich wzajemnego wspotwyste-
powania. Takie podejscie moze da¢ mozli-
wos$¢ szerszego spojrzenia na sytuacje pra-
cownikéw w firmie i lepszego zadbania o mo-
rale naszej zatogi.
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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 first 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.
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work engagement, job burnout, burnout profiles, measurement
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Czy nowy rok to nowa sytuacja

na rynku pracy?

Paulina tukaszuk
Hays Poland

Sytuacja na polskim rynku pracy pozostaje skomplikowana. Rosnie zapotrze-
bowanie na pracownikéw posiadajacych odpowiednie kompetencje, a stopa
bezrobocia utrzymuje sie na niskim poziomie. Pracodawcy konkurujg o nowych
pracownikéw i mierza sie z wyzwaniem zmniejszenia luki kompetencyjnej.
Jednoczesnie coraz czesciej pojawiajg sie opinie o powolnym wyhamowywa-
niu w kontekscie polskiej gospodarki. Jak wynika z Raportu ptacowego 2020,
opracowanego przez Hays Poland, mimo ze pracodawcy nieco ostrozniej pa-
trza na rynek pracy i tempo wzrostu zatrudnienia, to wiekszo$¢ firm nadal
planuje duzg aktywnos¢ w obszarach zwigzanych z zasobami ludzkimi.

Plany rekrutacyjne na rok 2020 s3 zwigzane
gtéwnie z rotacjg i koniecznoscia znalezienia
zastepstwa dla pracownikow, ktérzy zdecydo-
wali sie odejs¢. Chociaz utrzymanie dynamicz-
nego tempa rozwoju firm bedzie trudne, to po-
tencjat wciaz jest bardzo duzy. Warunkiem jest
jednak zwiekszanie produktywnosci, inwesty-
¢ji, wydatkéw na innowacje, a takze uspraw-
nienie rynku pracy oraz zapewnienie firmom
sprzyjajacych warunkéw do prowadzenia dzia-
talnosci. I w tym kierunku podazac beda pra-
codawcy.

Czy oznacza to koniec rynku pracownika? Po-
niekad, chociaz ,rynek pracownika” od same-
go poczatku nie dotyczyt wszystkich oséb ak-
tywnych na rynku pracy. Silng pozycje mieli
bowiem pracownicy posiadajacy kompetencje
i umiejetnosci dopasowane do potrzeb pra-
cownikéw. Wiele tez wskazuje na to, ze nadal
bedziemy moéwic o rynku dobrego, dopasowa-
nego kandydata. Eksperci okreslonych specja-
lizacji wcigz beda mogli wybiera¢ sposrod
ciekawych ofert pracy i negocjowac warunki
zatrudnienia.

Wykres 1. Specjalizacje poszukiwane na rynku pracy w 2020 r. — wedtug firm

Ktérej specjalizacji dotyczy¢ bedg gtéwnie procesy rekrutacyjne w 2020?*

Perspektywa firm

T

Sprzedaz 18
Produkcja 16

Finanse i ksiggowos¢
Intynieria

Logistyka |8
Obstuga klienta |6

*Najczesciej wskazywane specjalizacje

Zrédto: Raport ptacowy 2020. Trendy na rynku pracy, Hays Poland.
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Zatrudnienie nowych pracownikéw jest uwzgled-
nione w planach 84% firm. Wciaz jest to wy-
soki odsetek, cho¢ liczba rekrutacji w 2020 r.
bedzie mniejsza niz w roku ubiegtym. Podob-
nie jak w 2019 r, réwniez na nadchodzace
miesigce pracodawcy przewidujg najwieksze
zapotrzebowanie na specjalistow IT, sprzeda-
2y, produkgji, finanséw oraz inzynierii. Ponad-
to wskazuja, ze szczegblnie potrzebne beda
osoby zwigzane z inzynierig, logistyka oraz
obstuga klienta.

Rosngca luka kompetencyjna

Obok planéw utrzymania badz zwiekszenia po-
ziomu zatrudnienia rosng wyzwania w rekruta-
¢ji. Konkurencja o najlepszych pracownikéw jest
naprawde duza. Trudnosci spodziewa sie mniej-
szy odsetek pracodawcow niz w roku ubiegtym,
ale nadal jest to ponad 80% firm. Gtéwnym wi-
nowajca jest niedobdr odpowiednich kandyda-
téw na rynku oraz wygbérowane oczekiwania fi-
nansowe, dyktowane nawet przez osoby stawia-
jace swoje pierwsze kroki w karierze.

Wyzwanie stojace przed pracodawcami jest
tym wieksze, Ze obecnie mniej niz potowa firm
ma pewnos¢, iz posiada zasoby kompetencyj-
ne konieczne do realizacji celéw biznesowych.
W wiekszosci firm potrzeby kompetencyjne
spetnione sg tylko czesciowo. Najwieksza luka
dotyczy, zdaniem pracodawcéw, obszaru sprze-
dazy detalicznej, obstugi klienta, edukacji oraz
sfer produkcyjnych.

Kompetencje, ktorych firmy poszukuja najcze-
ciej, s3 tozsame z tymi, ktére na dzisiejszym
rynku pracy s3 najtrudniejsze do pozyskania.
W cenie s3 przede wszystkim umiejetnosci

Czy nowy rok to nowa sytuacja na rynku pracy?

techniczne, cyfrowe oraz menedzerskie i sprze-
dazowe. Rokrocznie pracodawcy podkreslaja
tez rosnace zapotrzebowanie na kompetencje
.miekkie”. Wéréd nich wymieniaja: umiejet-
nos¢ wspétpracy, komunikatywnos$¢, kreatyw-
nosc¢. Poszukiwana jest tez okreslona meryto-
ryka — umiejetnosc¢ analizy, wyciggania wnio-
skéw, znajomos¢ zagadnien prawnych.

W odpowiedzi na pogtebiajaca sie luke kom-
petencyjna firmy podejmuja wiele aktywnosci
wspierajgcych rekrutacje nowych pracownikow.
Pracodawcy stawiaja na wzmacnianie marki
i dziatania promujace atrakcyjny wizerunek.
Coraz wiecej firm zwieksza budzet szkolenio-
wy i decyduje sie na transfery pracownikéw
do dziatéw zmagajacych sie z niedoborem
kompetencji.

Jednoczesnie pracodawcy mniej chetnie od-
powiadaja na presje ptacowa i wycofuja sie
z konkurowania o kandydatéw wytacznie ofer-
t3 finansowa. Cho¢ wiedzg, ze poziom wyna-
grodzenia stanowi gtowny powod zmiany pracy
dla niemal wszystkich kandydatdw, to raczej
staraja sie docierac¢ do oséb, ktére od miejs-
ca pracy oczekuja czegos wiecej. Dzieki temu
cze$¢ kandydatow juz teraz nieco ostrozniej
formutuje swoje oczekiwania finansowe i zwra-
ca wieksza uwage na mozliwosci rozwoju,
Sciezki kariery, atmosfere pracy oraz elastycz-
nos¢ w zakresie metod i czasu pracy.

Stabilizacja ptac

Za nami rok podwyzek — az 80% pracodawcédw
zwiekszyto wynagrodzenia, najczesciej o kil-
ka procent. Cho¢ pracodawcy sg coraz mniej
sktonni do zabiegania o nowych i obecnych

Wykres 2. Zrédta trudnosci w pozyskiwaniu nowych pracownikéw

Z czego wynikac bedg trudnosci w pozyskiwaniu nowych pracownikéw?*

Perspektywa firm

Z niedoboru 0P oW e Ch

kandydatow na rynku

Ze zbyt wysokich oczekiwan zqg
finansowych kandydatéw

Z rosnacej konkurencji 22
miedzy firmami

Z ograniczen imigracyjnych |2

* Tylko firmy spodziewajace sie trudnosci w po. iu nowych prac

Zrodto: Raport ptacowy 2020. Trendy na rynku pracy, Hays Poland.
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Tabela 1. Plany firm dotyczace zmiany wynagrodzen pracownikéw

Czy w roku 2020 firma planuje zmiane wynagrodzeri pracownikéw? Perspektywa firm
9 2 2 O
16% % % 0%
Wzrosna Wzrosna Pozostang Zostang
o wiecej niz 5% 02,5%-5% bez zmian zmniejszone

Zrodto: Raport ptacowy 2020. Trendy na rynku pracy, Hays Poland.

pracownikéw wytacznie atrakcyjnym poziomem
wynagrodzenia, to réwniez w roku 2020 zaofe-
rujg nieco wyzsze ptace. Trzech na czterech pra-
codawcow ma taki plan i najczesciej sktania sie
ku podwyzkom na poziomie 2,5-5%.

Mimo iz podwyzki ptac w wielu branzach po-
zostaja niezbedne dla zatrzymania kluczowych
pracownikéw, to powoli uwidacznia sie trend
spowolnienia tempa wzrostu wynagrodzen. Nie
oznacza to jednak, ze podwyzki beda niemozli-
we. Najlepsi specjalisci w swoich dziedzinach
zachowaja przewage negocjacyjng i wcigz beda
mogli liczy¢ rokrocznie na wyzszg pensje.

Wyzwania HR

Jak wynika z Raportu ptacowego 2020 oraz ob-
serwadji ekspertow rynku pracy, jednym z wiek-
szych wyzwan dla firm bedzie zabezpiecze-
nie w swoich strulkturach kompetencji i wiedzy,
niezbednych do realizacji celéw biznesowych.
W praktyce oznacza to konieczno$¢ podejmowa-
nia dziatan, ktére ogranicza odejscia doswiad-
czonych pracownikoéw i jednoczesnie skutecznie
wespra proces pozyskiwania talentéw.

Kluczowe aktywnosci podejmowane przez fir-
my dotyczy¢ beda szeroko pojetego zwieksza-
nia zatrudnienia, zarbwno poprzez pozyskiwa-
nie pracownikédw tymczasowych lub kontrak-
towych, jak réwniez organizowanie praktyk,

Summary

umozliwiajacych mtodym ludziom dotaczenie
do organizacji. Jednoczesnie wiele firm stawiac
bedzie na wzmacnianie marki pracodawcy na
rynku i Swiadome inwestowanie w dziatania
employer brandingowe.

Obok koniecznosci znalezienia rozwigzania dla
problemu niedoboru wykwalifikowanych pra-
cownikéw i zwiekszonej rotacji branza HR be-
dzie musiata rowniez skonfrontowac sie ze
skutkami trendéw demograficznych i postepu-
jaca automatyzacja pracy. Rok 2020 powinien
zatem zostac wykorzystany przez organizacje
na dopasowanie oferty do potrzeb starszych
pokolen pracownikéw, budowanie r6znorod-
nych zespotéw i przygotowanie zatrudnionych
do nadchodzacych zmian technologicznych.

O raporcie

Raport ptacowy 2020. Trendy na rynku pracy,
Hays Poland jest zestawieniem poziomow wy-
nagrodzen dla specjalistéw i kadry menedzer-
skiej w podziale na 20 specjalizacji. Uzupetni-
lismy je wnioskami i komentarzami ekspertow
oraz wynikami badania na temat rynku pra-
cy, ktére zostato przeprowadzone pod koniec
2019 r. W raporcie uwzgledniono perspektywe
firm — ponad 5700 organizacji dziatajacych
w Polsce —oraz perspektywe pracownikéw i kan-
dydatow — ponad 10 000 0s6b.

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.



Paulina tukaszuk Czy nowy rok to nowa sytuacja na rynku pracy?

Key words

unemployment rate, competence gap, salaries

Wiecej o autorce

Paulina tukaszuk
Hays Poland

Ekspertka w dziedzinie komunikacji. Od ponad 10 lat zwigzana z branza rozwigzan biznesowych w obszarze HR.
Jako Communications Manager w Hays Poland odpowiada zaréwno za obszar komunikacji wewnetrznej, jak i PR.
Przed dotaczeniem do Hays pracowata w polskim oddziale Hay Group, gdzie jako Marketing Manager odpowiadata
za wzmocnienie marki i wizerunku firmy poprzez komunikacje oraz kontakty z mediami. Wczesniej wspétpracowata
jako dziennikarz z redakcjami, portalami informacyjnymi i wydawnictwami specjalistycznymi. Jej doswiadczenie
obejmuje wiele dziedzin zwigzanych gtéwnie z wdrazaniem modeli komunikacji marketingowej, wspotpraca
z mediami oraz komunikacja kryzysowa. Absolwentka dziennikarstwa i komunikacji spotecznej na Uniwersytecie
Warszawskim oraz podyplomowych studiéw PR i komunikacji strategicznej w Szkole Gtéwnej Handlowej.
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Badanie potwierdza -

wzrosnie realna wspotpraca szkot

z pracodawcami

Stefan Augustyn
Dolnoslaski Wojewddzki Urzad Pracy
w Watbrzychu

Dolnoslaskie szkoty i pracodawcy wzieli udziat w badaniu, w ktérym spraw-
dzono, jak w praktyce wyglada ,Wspoétpraca szkolnictwa zawodowego z przed-
siebiorcami w wojewdédztwie dolnoslaskim”. Szczegdtowa analize zlecit Dol-
noslaski Wojewodzki Urzad Pracy. Badanie jasno obrazuje, ze w najblizszych
latach wspétpraca szkét i pracodawcow w wojewodztwie dolnoslaskim bedzie
sie rozszerzac. To dobra wiadomos¢ dla rynku pracy.

Smiato mozna powiedzie¢, ze jeszcze nie
prowadzono regionalnego badania na taka
skale, a to przeprowadzita na zlecenie Dol-
noslaskiego Wojewoddzkiego Urzedu Pracy
(DWUP) pracownia konsorcjum firm DM SOFT
oraz Biostat.

Pod lupe wzieto
blisko 900 przedsiebiorcow
i blisko 170 szkét z Dolnego Slaska

.Przed badajacymi postawilismy jeden gtéw-
ny cel — analize pozyskanych informacji i da-
nych na temat wspétpracy szkolnictwa za-
wodowego z pracodawcami na terenie nasze-
go wojewodztwa. Posiadac dane to jedno, ale
najwazniejsze jest, by z badania mozna by-
to wyciggnac konkretne wnioski. Dzieki od-
powiedziom respondentéw moglismy ziden-
tyfikowac potrzeby i oczekiwania obu stron.
Przede wszystkim zalezato nam na zdiagno-
zowaniu barier i problemoéw, utrudniajacych
skuteczng wspotprace, oraz okresleniu pro-
pozycji dziatan w celu jej poprawy” — ttuma-
czy Bartosz Kotecki, petnigcy obowiazki dy-
rektora Dolnoslaskiego Wojewddzkiego Urze-
du Pracy.

Wykonawca badania przeprowadzit wywia-
dy z przedstawicielami szkét zawodowych,
w tym technikéw i szkoét branzowych, oraz
z pracodawcami réznych branz, wspétpra-
cujacymi z dolnoslaskimi szkotami zawo-
dowymi.

.Dzieki temu powstat raport, ktéry zawie-
ra m.in. informacje o ofercie edukacyjnej,
zapotrzebowaniu pracodawcéw na uczniéw
i absolwentéw szkét zawodowych, dane
0 najczesciej wystepujacych formach wspoét-
pracy, klastrach oraz dobrych praktykach
w tym obszarze. Badaniu towarzyszyto tak-
Ze opracowanie bazy pracodawcow dekla-
rujgcych wspotprace ze szkotami oraz bazy
szkét zawierajacej aktualne profile zawodo-
we. Juz wkrotce podzielimy sie t3 wiedzg —
zarébwno baza, jak i raport zostana udostep-
nione na stronie internetowej DWUP" — do-
daje lwona Stach-Janyst, wicedyrektor Dol-
noslgskiego Wojewddzkiego Urzedu Pracy,
ktéra odpowiada za dziatanie Wydziatu Ryn-
ku Pracy.

Z tych tez powodoéw przedstawiamy najwaz-
niejsze wyniki.



Stefan Augustyn

Jaki kierunek?

Badanie potwierdza — wzro$nie realna wspotpraca szkot...

Wykres 1. Kierunki ksztatcenia najczesciej oferowane w technikach w wojewédztwie

dolnoslaskim
Technik informatyk
Technik ekonomista
Technik hotelarstwa
Technik zywienia i ustug gastronomicznych
Technik logistyk

Technik mechanik

technicznych
27,5% szkét technicznych
27,5% szkoét technicznych
27,5% szkét technicznych
23,7% szkét technicznych

20,6 szkét technicznych

Zrédto: opracowanie wtasne Dolnos$laskiego Wojewédzkiego Urzedu Pracy.

Wykres 2. Kierunki ksztatcenia najczeéciej oferowane w szkotach branzowych | stopnia
(poprzednio Zasadnicze Szkoty Zawodowe) w wojewoddztwie dolnoslgskim

Kucharz

Mechanik pojazdéw samochodowych
Sprzedawca

Fryzjer

Cukiernik

Stolarz

Elektryk

Slusarz

Murarz-tynkarz

Operator obrabiarek skrawajacych

Elektomechanik pojazdéw samochodowych

szkét branzowych | stopnia
52,2% szkét branzowych | stopnia
48,7% szkét branzowych | stopnia
46,0% szkoét branzowych | stopnia
34,5% szkoét branzowych | stopnia
33,6% szkoét branzowych | stopnia
30,1% szkoét branzowych | stopnia
26,5% szké6t branzowych | stopnia
24,8% szké6t branzowych | stopnia
23,9% szké6t branzowych | stopnia

21,2% szkét branzowych | stopnia

Zrédto: opracowanie wtasne Dolnos$laskiego Wojewddzkiego Urzedu Pracy.

Zapotrzebowanie pracodawcow na uczniow
i absolwentéw szkét zawodowych

Sposréd 500 badanych przedsiebiorcow 79,8%
oferowato w latach 2017/2018 mozliwos¢
odbycia zajec¢ praktycznych, praktyk i/lub sta-
zy przeznaczonych dla uczniéw i absolwentéw
szkét zawodowych.

taczna liczba zadeklarowanych miejsc dla sta-
zystow i praktykantéw wyniosta 3427 rocznie.

W przeprowadzonym badaniu respondenci
o$wiadczali, ze najwiekszym zainteresowaniem
cieszyty sie osoby, ktére moga odbywac prak-
tyki/staze na stanowiskach/w zawodach:

& sprzedawcy (355 miejsc),

& mechanika pojazdéw samochodowych (219
miejsc),

 kucharza (116 miejsc),
m technika handlowca (115 miejsc),
m operatora obrabiarek skrawajacych (100 miejsc),

& mechanika — montera maszyn i urzadzen (94
miejsca),

m cukiernika (91 miejsc),

m elektryka (86 miejsc),

& technika informatyka (77 miejsc),
m Slusarza (76 miejsc),

m technika mechanika (75 miejsc),
m technika hotelarstwa (70 miejsc).
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Ilustracja 1. Zapotrzebowanie pracodawcéw na uczniéw i absolwentéw szkét zawodowych
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Uwaga: wielko$¢ czcionki odpowiada skali zapotrzebowania deklarowanego w omawianym badaniu.
Zrédto: opracowanie wtasne Dolnoslaskiego Wojewddzkiego Urzedu Pracy.

Wspotpraca szkét zawodowych
ze Srodowiskiem pracodawcow

Formy wspotpracy najczesciej deklarowane
przez szkoty to: wizyty studyjne/ wycieczki do
pracodawcéw (85,7% badanych szkét wspot-
pracuje w tym zakresie z biznesem), kiero-
wanie uczniéw na praktyki zawodowe u pra-
codawcdw (77,3%), organizowanie spotkan
z przedsiebiorcami, w tym branzowych spot-
kan zawodowych (68,2%), kierowanie ucznidéw
na staze u pracodawcéw (65,6%), konsultowa-
nie kierunkoéw ksztatcenia (57,1%), kierowa-
nie ucznidw na zajecia praktyczne u pracodaw-
cow (56,5%), prowadzenie zajec lekcyjnych
przez specjalistow z przedsiebiorstw (53,2%).

Wyraznie rzadziej kooperacja przyjmuje wy-
miar finansowy.

32,5% szkoét w latach 2017-2018 skorzystato
z doposazenia ufundowanego przez przedsie-
biorcéw.

W tym samym okresie 25,3% szkét przy-
znawato stypendia finansowane przez praco-
dawcoéw. Inne formy sponsoringu odnotowano
w 30,5% placowek.

Formy wspotpracy najczesciej deklarowane
przez przedsiebiorcéw to: organizowanie prak-

tyk we wspétpracy ze szkotami — 44,2% pod-
miotéw gospodarczych wspoétpracujacych ze
szkotami; organizowanie szkolen/ kurséw dla
uczniéw/ absolwentéw umozliwiajacych uzy-
skanie kompetencji przydatnych na danym
stanowisku pracy — 35,5%; wspélne przygo-
towywanie programéw nauczania dla zawodu,
w tym praktycznej nauki zawodu - 33,4%;
przynaleznos¢ firmy do klastra branzowe-
g0 — 32,5%; organizowanie wizyt studyjnych/
wycieczek u pracodawcy - 27,8%; organizowa-
nie stazy we wspétpracy ze szkotami — 22,6%.

Wspélne dziatania szkét zawodowych z bizne-
sem s3 bardzo czesto realizowane w ramach
funkcjonowania klastrow edukacyjnych. Na
terenie wojewo6dztwa dolnoslaskiego operu-

Metodologia

Badanie ,Wspotpraca szkolnictwa zawodo-
wego z przedsiebiorcami w wojewddztwie
dolnoslaskim” zrealizowano ze Srodkéw Fun-
duszu Pracy. DM SOFT i Biostat przeprowa-
dzity ankietyzacje wsrdéd dwoch grup badaw-
czych. Badanie zostato zrealizowane metoda
telefonicznego wywiadu kwestionariuszowe-
g0, wspomaganego komputerowo CATI.



Stefan Augustyn

Badanie potwierdza — wzro$nie realna wspotpraca szkot...

Edukacja i biznes przebadane

W badaniu wziety udziat 164 szkoty ponadpodstawowe (ponadgimnazjalne) z wojewddztwa
dolnoslaskiego, prowadzgce nauke zawodu, w tym 100 technikéw oraz 64 szkoty branzowe

| stopnia (dawniej szkoty zawodowe).

W badaniu udziat wzieto ogotem 885 pracodawcéw, z tego:

& 500 pracodawcow, ktérzy w tym roku szkolnym oferujg mozliwos¢ odbycia zajec praktycznych,
praktyk i/lub stazy przeznaczonych dla uczniéw i/lub absolwentéw szkét zawodowych (grupa obje-

ta petnym badaniem);

& 385 pracodawcéw, ktérzy wykluczaja pozyskanie stazystéw w tym roku szkolnym (w celu zebra-
nia reprezentatywnych wynikow dotyczacych przyczyn, barier i przeszkéd, ze wzgledu na ktére
dolnoslaskie firmy nie decyduja sie na wspotprace z sektorem edukacji zawodowej).

j3 trzy klastry edukacyjne: Klaster Edukacyj-
ny .INVEST in EDU", Dolnoslaski Klaster Edu-
kacyjny, Strefowy Klaster Edukacyjny KSSEMP
S.A. Petnig one przede wszystkim role posred-
nika pomiedzy Swiatem biznesu a o$wiat].

Podejmowane dziatania majg na celu inicjowa-
nie wspotpracy szkét z pracodawcami i tworze-
nie trwatej sieci partneréw w obszarze eduka-
ji. Ma to forme dobrej praktyki i z tych tez po-
wodow zostato w badaniu uwzglednione.

Badanie wykazato, ze w najblizszych latach
wsp6tpraca szkét i pracodawcéw w wojewo6dz-
twie dolnoslgskim bedzie sie rozszerzac. Jest
to szczegblnie widoczne w przypadku konsul-
tacji dla nauczycieli, organizowanych u praco-
dawcy. Zainteresowanie tg forma relacji wyraza
42,8% badanej grupy, a rzeczywiscie wspot-
pracuje obecnie 21,6% podmiotéw.

Inne praktyki kooperacji o potencjalnym zain-
teresowaniu zdecydowanie przewyzszajacym
jej realny zakres to: przeprowadzanie w firmie
czesci praktycznej egzaminu potwierdzajacego
kwalifikacje w zawodzie (34,0% zainteresowa-
nych, 17,8% wspotpracujacych); organizowa-
nie praktyk we wspotpracy ze szkotami (58,7%
zainteresowanych, 44,2% wspotpracujacych);
udziat przedstawicieli pracodawcéw w roli
egzaminatorow w egzaminie potwierdzaja-
cym kwalifikacje (29,2% zainteresowanych,
14,8% wspotpracujacych); prowadzenie za-
je¢ przez przedstawicieli firmy dla uczniow
w szkole lub w innym miejscu (33,7% zainte-
resowanych, 21,3% wspotpracujacych); wspot-
organizowanie branzowych spotkan zawodo-
wych (32,3% zainteresowanych, 20,1% wsp6t-
pracujacych).

Dobre formy wspétpracy:
& powstawanie klas patronackich;
o projekty edukacyjne;

& wspblna organizacja konkurséw, majgcych na
celu zwiekszenie motywacji uczniéw do nauki;

o Kklastry branzowe.

Wspélnie podejmowane przez szkoty i przed-
stawicieli pracodawcéw przedsiewziecia mo-
g3 uzyska¢ wsparcie w ramach Europejskiego
Funduszu Spotecznego w ramach Regionalne-
go Programu Operacyjnego Wojewddztwa Dol-
noslaskiego 2014-2020 (RPO), dziatanie 10.4.
Mozliwos¢ uzyskania dofinansowania z UE po-
zwolita do tej pory na realizacje na terenie Dol-
nego Slaska ponad 100 projektéw, ktére miaty
na celu dostosowanie polskiego systemu ksztat-
cenia i szkolenia zawodowego do potrzeb rynku

pracy.

Projekty dofinansowane z RPO umozliwity m.in.
organizacje praktycznych form nauczania, pod-
niesienie kwalifikacji zawodowych nauczycieli
przedmiotéw zawodowych oraz tworzenie klas
patronackich.

Korzysci ze wspotpracy

Praktyczna wiedza oraz pierwsze doswiadczenie
w zawodzie zwiekszaja szanse na znalezienie
zatrudnienia w branzy. Dzieki praktykom ucz-
niowie maja okazje nauczy¢ sie wtasciwego
podejscia do pracy, pozna¢ nowoczesne tech-
nologie i przeszkoli¢ sie w ich obstudze/wy-
korzystywaniu. Natomiast dziatania wspieraja-
ce szkolnictwo zawodowe sg czesto promowa-
ne jako element spotecznej odpowiedzialnosci
biznesu i wspomagaja przedsiebiorcédw w bu-
dowaniu pozytywnego wizerunku firmy.
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Wykres 3. Bariery utrudniajgce pracodawcom wspoétprace ze szkotami zawodowymi

Niska motywacja uczniéw

Brak rekompensaty kosztow
poniesionych w zwigzku ze wspétpraca

Brak wymiernych korzysci ze wspétpracy

Niewielkie zainteresowanie
kadry szkét wspétpraca

Brak instruktoréw praktycznej nauki zawodu

Skomplikowanie procedur
formalnych warunkujgcych wspétprace

Niewielki poziomo wiedzy na temat
mozliwego zakresu wspétpracy

Trudnosci w organizowaniu/koordynowaniu wspétpracy

Luka technologiczna miedzy szkotg i firma

Brak atrakcyjnych gratyfikacji

zachecajacych do wspétpracy

Inne bariery

Nie wiem, trudno powiedzie¢

Nie dostrzegamy zadnych barier

mOgotem gion jeleniogorski gi

29,1%
29,3% 40%
30,9%

-y

252%

25,5%

26,8%

6% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

legnicl

Zrédto: opracowanie wtasne Dolnoslaskiego Wojewo
Bariery wspétpracy w opinii pracodawcéw

Bariery wspétpracy
w opinii szkét zawodowych

m Bariery finansowe i technologiczne — najpow-
szechniej wystepujace; doswiadcza ich 70% dol-
noslaskich szkét zawodowych (m.in. luka techno-
logiczna miedzy szkolnictwem i biznesem, niedo-
statek atrakcyjnych gratyfikacji dla pracodaw-
cdw).

m Bariery zwigzane z postawa pracodawcow —
bardzo powszechne; do$wiadcza ich 66% dolno-
$laskich szkét zawodowych (m.in. poczucie spo-
tecznej odpowiedzialnosci biznesu, niska swiado-
mos¢ lub poziom wiedzy nt. form wspotpracy).

& Bariery zwigzane z postawg ucznibw — po-
wszechne; doswiadcza ich 57% dolnoslaskich
szkét zawodowych (m.in. poziom motywacji do
nauki zawodu).

& Bariery formalne i instytucjonalne — umiarko-
wanie czesto wystepujace; doswiadcza ich 38%
dolnoslaskich szkét zawodowych (m.in. procedu-

gion watbr i g gion miasto Wroctaw

dzkiego Urzedu Pracy.

ry warunkujace wspoétprace, posrednictwo w jej
inicjowaniu i koordynowaniu).

m Bariery zwigzane z postawa kadry pedagogicz-
nej — relatywnie rzadko wystepujace; doswiadcza
ich 30% dolnoslaskich szkét zawodowych (m.in.
poziom zainteresowania doskonaleniem zawo-
dowym, zainteresowanie trendami/innowacjami
branzowymi).

Co jest do zrobienia?

W ramach badania okreslono trzy gtéwne dzia-
tania niezbedne do poprawy stanu wspotpra-
cy. Wyodrebniono je dla kazdej ze stron.

1. Inicjowanie wspétpracy miedzy szkotami
zawodowymi i pracodawcami:

m gratyfikacje finansowe i ulgi dla pracodawcow
wspotpracujacych ze szkotami zawodowymi;

& ustanowienie niezaleznego od szkét i praco-
dawcéw inicjatora oraz koordynatora wspoétpra-
cy;



Stefan Augustyn

o stworzenie interaktywnej bazy i platformy ko-
jarzacej szkoty i pracodawcow zainteresowanych
wspotpracg;

& organizowanie wydarzen, konferencji, foréw,
spotkan branzowych promujacych wspétprace;
& edukowanie pracodawcéw i szkét nt. korzysci
wspotpracy;

m gratyfikacje finansowe dla opiekunéw stazy/
praktyk oraz nauczycieli delegowanych do ob-
stugi wspotpracy;

 zawigzywanie klastrow edukacji zawodowej;

& aktualizowanie oferty ksztatcenia w zawodach
pod katem zapotrzebowania rynku;

& ograniczenie do minimum procedur warunku-
jacych wspotprace.

2. Utrzymanie powigzan szkét zawodowych
i pracodawcow:

o realizowanie wspétpracy wedtug dtugofalowych
planéw edukacyjnych wypracowanych wspoélnie
przez szkoty i pracodawcow;

& uruchomienie cyklicznych spotkar branzowych
pracodawcow i szkét, poswieconych wymianie
doswiadczen i aktualizacji informacji o rynku pra-
cy w zawodach danej branzy;

& upowszechnianie patronatu nad kierunkami
ksztatcenia/klasami;

m powotanie komoérek w szkotach wytacznie od-
powiedzialnych za wspotprace z biznesem;

W czestsze zapraszanie przedstawicieli praco-
dawcdw na zajecia z uczniami;

& wptywanie na pracodawcoéw celem ustano-
wienia wsréd pracownikéw osoby koordynatora
wspotpracy ze szkotg;

Summary

Badanie potwierdza — wzro$nie realna wspotpraca szkot...

& reagowanie na postulaty pracodawcéw dot.
modyfikacji ksztatcenia w zawodzie.

3. Koordynowanie wzajemnych potrzeb obu
stron:
& dostosowywanie podstawy programowej do

potrzeb regionalnych rynkéw pracy lub potrzeb
wiodacych przedsiebiorstw;

& zwiekszenie wptywu pracodawcoéw na polity-
ke oswiatowg samorzgdéw — w budowaniu ofert
edukacyjnych szkét kierowanie sie potrzebami
rynku pracy, a nie kosztami ksztatcenia;

& rozpoznanie potrzeb dot. wspotpracy firm z no-
woczesnych sektoréw gospodarki — gtownie IT;

m prowadzenie réownolegtych szkolen w zakre-
sie innowacyjnosci/nowosci w branzach i zawo-
dach —dla nauczycieli i pracodawcow;

m stworzenie platformy komunikacji;

& wtaczenie pracodawcoéw w prace nad podsta-
wami programowymi;

& ograniczenie do minimum incydentalnej wspot-
pracy.

Bibliografia

Dolnoslaski Wojewddzki Urzad Prac, grudzien 2019,
Raport ,Wspdtpraca szkolnictwa zawodowego z przed-
siebiorcami w wojewddztwie dolnoslgskim”, <http://
www.dwup.pl/www/news/11/c/476/Raport-Wspol-
praca-szkolnictwa-zawodowego-z-przedsiebior-
cami-w-wojewodztwie-dolnoslaskim>.

Opracowania wtasne Dolnoslaskiego Wojewodzkie-
go Urzedu Pracy.

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

Key words

labour market, cooperation of vocational education with entrepreneurs, individualized approach,

job-coaching

Wiecej o autorze

Stefan Augustyn
Dolno$laski Wojewodzki Urzad Pracy w Watbrzychu

Szkoleniowiec, wyktadowca Uniwersytetu Wroctawskiego i Uniwersytetu SWPS, rzecznik prasowy Dolnoslaskiego
Wojewddzkiego Urzedu Pracy. Od kilkunastu lat zajmuje sie profesjonalnym ksztattowaniem wizerunku oraz komu-
nikacjg samorzadow, instytucji i firm. Wczesniej przez wiele lat zwigzany z mediami.
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.Potrzeby edukacyjne/szkoleniowe
przedsiebiorcéw z wojewddztwa Slaskiego™ -
omowienie wynikéw badan

Ilona Antoniewicz
Monika Kowalczyk-Gnyp

Wojewddzki Urzad Pracy w Katowicach

Artykut jest podsumowaniem wynikéw badan realizowanych w latach 2017-
2019 dotyczacych potrzeb edukacyjnych/szkoleniowych przedsiebiorcow z czte-
rech subregionéw wojewo6dztwa slaskiego. Szczegbtowe raporty dostepne s3
na stronie internetowej WUP w Katowicach, w zaktadce: , Analizy i badania”.

Metodologia badan

W latach 2017-2019 Wojewddzki Urzad Pracy
w Katowicach realizowat cykl badan, ktorych
celem byta diagnoza potrzeb edukacyjnych
i szkoleniowych przedsiebiorcow z wojewddz-
twa slaskiego. Kazde z badan obejmowato je-
den z czterech subregionéw wojewddztwa:

& Subregion Potnocny — Czestochowa, powiaty:
czestochowski, ktobucki, myszkowski (badanie
zrealizowano w 2017 r.);

& Subregion Potudniowy — Bielsko-Biata, powia-
ty: bielski, cieszynski, zywiecki (badanie zrealizo-
wano w 2017 r.);

m Subregion Zachodni — Rybnik, Jastrzebie-
-Zdr6j, Zory, powiaty: rybnicki, wodzistawski, ra-
ciborski (badanie zrealizowano w 2018 r.);

& Subregion Centralny — Bytom, Chorzéw, Gliwi-
ce, Jaworzno, Katowice, Mystowice, Piekary Sla-
skie, Ruda Slaska, Siemianowice Slaskie, Sosno-
wiec, Swietochtowice, Tychy, Zabrze, powiaty: be-
dzinski, bierunsko-ledzinski, gliwicki, lubliniecki,
mikotowski, pszczynski, tarnogoérski, zawiercian-
ski (badanie zrealizowano w 2019 r.).

W trakcie procesu badawczego zdiagnozowa-
no nastepujace zagadnienia badawcze:
& inwestowanie w rozwéj zasobow ludzkich;

m plany przedsiebiorcow dotyczace ksztatcenia/
szkolenia/przekwalifikowania pracownikéw we-
dtug stanowisk pracy;

& tematyka szkolen/przekwalifikowan lub do-
radztwa, jaka sg zainteresowani przedsiebiorcy;

& rozwdj firmy i wzrost zatrudnienia w perspek-
tywie 2 lat w opiniach przedsiebiorcow;

 potrzeba zrzeszania sie przedsiebiorcow;

& znajomosc i korzystanie z Bazy Ustug Rozwo-
jowych (BUR).

Badania realizowano, stosujac ilosciowg me-
tode badawczg, przy wykorzystaniu techniki
CAPI i zestandaryzowanego kwestionariusza
wywiadu - zgodnie z warstwowo-losowym do-
borem préby wedtug wielkosci przedsiebior-
stwa.

Charakterystyka respondentéw

W badaniach zachowano strukture przedsie-
biorstw w poszczegélnych subregionach. Re-
spondenci to gtéwnie mikro- i mali przedsie-
biorcy (zob. tabela 1, s. 79).

Badani reprezentowali w sektorze ustug ryn-
kowych przede wszystkim: sekcje G — handel
hurtowy i detaliczny; naprawa pojazdoéw sa-
mochodowych, wytaczajac motocykle, w sek-
torze ustug nierynkowych sekcje S — pozostata
dziatalnos¢ ustugowa, a w sektorze przemy-
stowym sekcje C — przetworstwo przemystowe
(zob. wykres 1, s. 79).

Inwestowanie
w rozwaj zasobow ludzkich

Jedynie w Subregionie Pétnocnym wojewddz-
twa $laskiego inwestycje w rozwdéj zasobow
ludzkich s3 priorytetem dla niemal wszystkich
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Tabela 1. Respondenci wedtug wielkosci firmy i subregion6w wojew6dztwa slaskiego

Wielkoéé Liczba respondentéw w subregionach
przedsigbiorstwa Pétnocny Centralny Zachodni Potudniowy
Ogotem 518 100,0 1452 100,0 762 100,0 761 100,0
0-9 165 319 417 28,7 243 319 330 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 51 20 2,6
1000 i wiecej 5 1,0 50 3.4 8 1,0 10 13

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

Wykres 1. Respondenci wedtug sektoréw dziatalnosci i subregionéw wojewd6dztwa Slgskiego
(dane w %)

Subregion
Potudniowy

>
O
<
(24
Q.
=
o
(o]
L
N
(24
>
O
n
@)
4
-
<<
o
<
N
(]

Subregion
Zachodni

Subregion
Centralny

Subregion
Pétnocny

0% 20% 40% 60% 80% 100%
M sektor rolniczy [7sektor przemystowy  sektor ustug rynkowych [l sektor ustug nierynkowych

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

respondentéw (98,3%). W pozostatych subre- Potudniowego i Centralnego oraz co pigtego
gionach takie deklaracje sktada 3/4 badanych,  z Subregionu Zachodniego te dziatania s nie-
a dla co sz6stego przedsiebiorcy z Subregionu istotne dla rozwoju firmy (zob. wykres 2).

L ¥ B ¥

Wykres 2. Inwestowanie w rozwdj zasobéw ludzkich wedtug subregionéw wojewddztwa
Slaskiego (dane w %)

Subregion
Potudniowy

Subregion
Zachodni

Subregion
Centralny

Subregion
Pétnocny

0% 20% 40% 60% 80% 100%

M istotne dla rozwoju firmy = nieistotne dla rozwoju firmy [ nie mam zdania

Zrodto: badania wtasne WUP w Katowicach, <https://wupkatowice.praca.gov.pl/-/887818-analizy-i-badania>.
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Dziatania podejmowane w tym zakresie to
gtownie doksztatcanie obecnych pracownikéw
i zatrudnianie nowych. W wojewddztwie co
najmniej jedna pigta/ jedna trzecia respon-
dentéw nie stosuje zadnych dziatan na rzecz
rozwoju zasoboéw kadrowych, a w Subregionie
Potudniowym takich deklaracji byto najmniej
(3,8%) (zob. tabela 2).

niemal co drugi przedsiebiorca z Subregionu
Pétnocnego (44,4%) i co drugi z Subregio-
nu Zachodniego (59,2%) ma w firmie wy-
pracowany system motywacyjny dotyczacy
ksztatcenia. Z kolei co drugi przedsiebiorca
z Subregionu Centralnego (59,4%) i Subre-
gionu Potudniowego (61,6%) posiada jed-
noroczne plany dotyczace ksztatcenia/prze-

Tabela 2. Dziatania podejmowane w ramach inwestycji w rozwéj zasobéw ludzkich wedtug
subregionéw wojewddztwa $laskiego (dane w %)

| Subregiony

| Pétnocny l Centralny | Zachodni | Potudniowy
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Doksztatcanie obecnych pracownikéow 69,5 59,5 50,3 65,4
Zatrudnianie nowych pracownikéw 61,2 43,0 30,1 81,9
Przekwalifikowanie obecnych pracownikéw 288 15,7 24,8 38,0
Stosowanie rotacji na stanowiskach pracy 37.3 6,2 13,3 22,6
Zwalnianie pracownikow 259 5.0 0.4 15,9
Bralk dziatan w zakresie rozwoju zasobow 222 271 39,5 38

ludzkich

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

Niezaleznie od lokalizacji firmy przedsiebior-
cy najczesciej stosujg incydentalne doksztat-
canie/przekwalifikowanie pracownikéw, do-
stosowane do ich potrzeb, a najrzadziej —
wieloletnie plany zwigzane z ksztatceniem
pracownikéw. W ramach rozwigzan strate-
gicznych w sferze rozwoju zasobow ludzkich

kwalifikowania oséb zatrudnionych w firmie.
Najrzadziej stosowanym rozwigzaniem s3
wieloletnie plany dotyczace doksztatcania/
przekwalifikowania pracownikéw — tabela 3
(od 18,1% w Subregionie Poétnocnym do
40,0% w Subregionie Centralnym). Wydzie-
lony budzet na realizacje dziatan w ramach

Tabela 3. Rozwiazania dotyczace ksztatcenia/doksztatcania/przekwalifikowania pracownikéw
stosowane przez respondentéw wedtug subregionéw wojewddztwa $laskiego (dane w %)

Doksztatcanie/przekwalifikowanie
pracownikéw odbywa sie incydentalnie
(w zaleznosci od potrzeb)

Jednoroczne plany doksztatcania/przekwalifiko-

wania pracownikéw

System motywacyjny dotyczacy
ksztatcenia/doksztatcania/przekwalifikowania
pracownikéw

Wydzielony budzet szkoleniowy na finansowanie

ksztatcenia/ doksztatcania/ przekwalifikowania
pracownikéw

Wieloletnie plany doksztatcania/ przekwalifiko-
wania pracownikow

Subregiony
| Pétnocny Centralnyl Zachodni IPotudniowy
87,6 85,6 64,6 69,3
27,5 59,4 49,9 61,6
44,7 55,6 59.2 332
36,0 56,7 47,7 29,4
18,1 40,0 31,9 21,6

Zrédto: badania wtasne WUP w Katowicach, <https://wupkatowice.praca.gov.pl/-/887818-analizy-i-badania>.
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rozwoju zasobdw ludzkich ma co drugi przed-
siebiorca z Subregionu Centralnego (56,7%)
i Zachodniego (47,7%) oraz co trzeci z Sub-
regionu Pétnocnego (36,0%) i Potudniowe-
g0 (29,4%).

KKsztatcenie pracownikéw w badanych przedsie-
biorstwach jest finansowane przede wszyst-
kim ze $rodkéw wtasnych firmy (od 87,3%
w Subregionie Centralnym do 96,5% w Sub-
regionie Zachodnim). Na ten cel $rodki Euro-
pejskiego Funduszu Spotecznego (EFS) naj-
czesciej wykorzystuje co czwarty pracodawca
z Subregionu Centralnego (25,9%), co siédmy
z Subregionu Zachodniego (13,9%), co 6smy
z Subregionu Pétnocnego (12,3%) i zaledwie
3% pracodawcéw z Subregionu Potudniowe-
go. Ze srodkéw Krajowego Funduszu Szko-

.Potrzeby edukacyjne/szkoleniowe...

my. Przedsiebiorcy najczesciej przyuczajg do
pracy na stanowisku (od 62,8% w Subre-
gionie P6étnocnym do 84,8% w Subregionie
Zachodnim), stosuja kursy i szkolenia we-
wnetrzne (od 42,5% w Subregionie Potu-
dniowym do 84,6% w Subregionie Zachod-
nim) oraz kursy i szkolenia zewnetrzne (od
15,3% w Subregionie Potudniowym do
45,3% w Subregionie Zachodnim). Natomiast
ksztatcenie w systemie szkolnym zaocznym/
wieczorowym oraz na studiach podyplomo-
wych jest realizowane zdecydowanie rzadziej
(odpowiednio: od 1% w Subregionie Potu-
dniowym do 6% w Subregionie Pétnocnym
oraz od 1,5% w Subregionie Potudniowym
do 13,4% w Subregionie Pétnocnym) (zob.
tabela 4).

Tabela 4. Formy ksztatcenia/doksztatcania pracownikéw stosowane czesto przez responden-
tow w badanych przedsiebiorstwach wedtug subregionéw wojewodztwa $laskiego (dane

w %)

Przyuczenie do pracy na stanowisku
Kursy i szkolenia wewnetrzne
Kursy i szkolenia zewnetrzne

Wysytanie na staze i praktyki
(np. do gtéwnej siedziby firmy)

Samoksztatcenie pracownikéw
Seminaria i konferencje
E-learning

Studia podyplomowe

Ksztatcenie w systemie szkolnym
wieczorowym/zaocznym

Subregiony
Pétnocny | Centralny | Zachodni | Potudniowy

62,8 78,1 84,8 82,4
51,4 67,1 84,6 42,5
38,0 43,6 45,3 15,3

7.4 16,6 32,1 2,0
68,7 18,2 16,3 6,7
26,1 10,4 14,1 0.8
28,0 5.5 83 51
13,4 5.5 4,3 1.5

6,0 4,3 4,3 1,0

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

leniowego (KFS) korzysta co trzeci przedsie-
biorca z Subregionu Zachodniego (29,7%),
co szbsty z Subregionu Centralnego (16,6%),
co jedenasty z Subregionu Pétnocnego (9%)
i zaledwie 0,3% wszystkich respondentéw
z Subregionu Potudniowego.

Ci przedsiebiorcy, ktérzy nie stosuja zadnych
dziatan i rozwigzan w ramach ksztatcenia pra-
cownikéw, wskazuja na brak takich potrzeb,
wystarczajgce kwalifikacje pracownikéw oraz
brak funduszy ze wzgledu na wielkos¢ fir-

Ci respondenci, ktorzy ksztatcg pracownikow
w systemie pozaformalnym, wybieraja fir-
my szkoleniowe przede wszystkim ze wzgle-
du na dopasowanie oferty do potrzeb (od
24,6% w Subregionie Potudniowym do 54,7%
w Subregionie Pétnocnym), tematyke szkolen
(od 31,3% w Subregionie Pétnocnym do
50,6% w Subregionie Centralnym) oraz ce-
ne (od 26,0% w Subregionie Zachodnim do
50,4% w Subregionie Potudniowym) (tabela 5
patrz: s. 82).
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Tabela 5. Czynniki wptywajace na wybér firmy szkoleniowej wedtug subregionéw wojewddztwa

Slaskiego (dane w %)

Cena

Tematyka szkolen
Dopasowanie oferty do potrzeb
Jakos¢ realizowanych szkolen

Opinie na temat firmy szkoleniowej innych
pracodawcow/pracownikow

Subregiony
Pétnocny | Centralny | Zachodni | Potudniowy
338 32,1 26,0 50,4
31,3 50,6 35,6 31,7
54,7 49,5 36,7 24,6
17.2 32,7 16,1 17.2
11,9 15,5 24,3 139

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

Plany przedsigbiorcow w sferze
ksztatcenia/przekwalifikowania
pracownikéw oraz rozwadj firm
w perspektywie 2 lat

W Subregionie Pétnocnym wiekszos¢ przed-
siebiorcow reprezentowata firmy z sektora
ustug rynkowych i nierynkowych (82,8%),
gdzie planuje sie ksztatci¢/przekwalifikowy-
wac pracownikéw na stanowiskach: specjali-
Sci (44,7%), kadra zarzadzajaca wyzszego
szczebla (24,8%) i sredni personel biurowy
(18,9%), w zakresie umiejetnosci interperso-
nalnych (57,6%), zarzadzania i administro-
wania (48,6%), marketingu, public relations
(44,7%) oraz zagadnien ekonomicznych i fi-
nansowych (42,4%).

Przedsiebiorcy z Subregionu Pétnocnego prze-
widuja w perspektywie 2 lat wzrost zatrud-
nienia gtéwnie wsrdd specjalistow (29,2%).
W tym okresie, wedtug badanych, ich firmy
beda sie gtownie znajdowac albo na etapie
wzrostu (rozwdj dziatalnosci) (50,8%), albo
w fazie dojrzatosci (utrzymanie dotychcza-
sowej dziatalnosci na podobnym poziomie)
(41,7%). Natomiast zaledwie 7,5% respon-
dentdw uwaza, ze ich firma znajdzie sie wow-
czas w fazie schytku (obnizenie dotychczaso-
wej dziatalnosci).

W Subregionie Centralnym wiekszos¢ przedsie-
biorcéw reprezentowata firmy z sektora przemy-
stowego i ustug rynkowych (81,9%), ktére pla-
nuja ksztatci¢/przekwalifikowywaé specjalistow
(56,47%), technikéw (38,2%) i Sredni personel
biurowy (36,4%) w zakresie zagadnien ekono-

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

Respondenci w perspektywie 2 lat przewi-
dujg wzrost zatrudnienia gtéwnie specjali-
stéw (45,5%) i technikéw (30,8%). W tym
czasie ich firmy znajda sie gtéwnie w fazie
dojrzatosci (utrzymania dziatalnosci na do-
tychczasowym poziomie) (63,1%), co trzecia
bedzie na etapie wzrostu (31,1%), a co sie-
demnasta (5,9%) odnotuje tendencje schyt-
kowa.

W Subregionie Zachodnim wiekszo$¢ przedsie-
biorstw reprezentuje sektor ustug rynkowych
i nierynkowych (96,3%), ktére planuja ksztat-
ci¢/przekwalifikowywac pracownikéw wyko-
nujacych prace proste (40,1%), $redni per-
sonel ustugowy (36,2%) i kadre zarzadza-
jaca wyzszego szczebla (25,2%) w zakresie
jezykéw obcych (42,1%), marketingu, public
relations (35,8%), sprzedazy (24,9%) oraz
umiejetnosci interpersonalnych (19,3%). Res-
pondenci przewiduja w ciggu najblizszych
2 lat wzrost zatrudnienia pracownikéw wyko-
nujacych prace proste (33,2%), Sredni perso-
nel ustugowy (29,5%) i specjalistow (28,8%).
Jednoczesnie przewiduja, ze ich firmy znaj-
da sie albo w fazie dojrzatosci (46,1%), albo
na etapie wzrostu 43,3%, a co dziewigty uwa-
73, ze jego przedsiebiorstwo bedzie w fazie
schytku (10,6%).

W Subregionie Potudniowym wiekszos¢ przed-
siebiorcéw reprezentowata firmy z sektor ustug
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Wykres 3. Znajomos¢ oraz korzystanie z platformy internetowej Baza Ustug Rozwojowych
wedtug subregionow wojewodztwa $laskiego (dane w %)

Subregion
Potudniowy

Subregion
Zachodni

Subregion
Centralny

Subregion
Pétnocny

0% 20% 40% 60%
SCBUR I nieznajomosc BUR

Subregion
Potudniowy

Subregion
Zachodni

Subregion | 134
Centralny

Subregion
Pétnocny

1
0% 20% 40% 60% 80% 100%

korzystanie zBUR [l niekorzystanie z BUR

Zrédto: badania wtasne WUP w Katowicach, <https://wupkatowice.praca.gov.pl/-/887818-analizy-i-badania>;
Lata realizacji badar w subregionach: 2017 r.— Pétnocny i Potudniowy, 2018 r. — Zachodni; 2019 r. - Centralny.

rynkowych i nierynkowych (91%), ktére planuja
ksztatci¢/przekwalifikowywaé przede wszyst-
kim sredni personel ustugowy (76,5%) w za-
kresie jezykéw obcych (41%), marketingu, pu-
blic relations (19,8%), sprzedazy (12,7%) oraz
obstugi programéw komputerowych i techno-
logii IT (12%). W perspektywie 2 lat respon-
denci przewiduja wzrost zatrudnienia przede
wszystkim Sredniego personelu ustugowego
(78,1%) i jednoczednie uwazaja, ze ich firmy
znajda sie albo w fazie wzrostu (50,5%) albo
dojrzatosci (46,6%). Etap schytku dla swoich
firm przewiduje 2,9% respondentow.

Zainteresowanie przedsiebiorcow
ustugami rozwojowymi

a korzystanie z platformy internetowej
Baza Ustug Rozwojowych (BUR)

Ustugi rozwojowe to dziatania, ktére pozwala-
j3 na rozwoj osob/przedsiebiorstw/instytucji
w nich uczestniczgcych. Od 2015 r. funkcjonuje
interaktywne narzedzie Baza Ustug Rozwojo-
wych, dzieki ktéremu firmy szkoleniowe i do-
radcze maja bezptatng mozliwos¢ zaprezento-
wania swojej oferty, a przedsiebiorcy sektora
MSP moga wyszukac i zaméwi¢ sprofilowane
wedtug swoich potrzeb ustugi: szkolenia, do-
radztwo, coaching, mentoring itd., z dofinanso-
waniem z funduszy europejskich (zob. <https://
uslugirozwojowe.parp.gov.pl/>).

Z badania wynika, ze znajomos¢ i korzysta-
nie z platformy internetowej przez pracodaw-
coéw wzrasta w miare uptywu lat, ale nadal jest

niewystarczajace. Wiekszos¢ przedsiebiorcow
w momencie realizacji badania nie znata plat-
formy BUR (od 62,0% w Subregionie Central-
nym do 89,6% w Subregionie Potudniowym),
jednoczesnie z ustug oferowanych na plat-
formie skorzystato od 1,1% przedsiebiorcow
z Subregionu Potudniowego do 13,1% z Sub-
regionu Centralnego (zob. wykres 3).

Respondenci wyrazili zainteresowanie ustu-
gami rozwojowymi, w tym przede wszyst-
kim ustugami szkoleniowymi dla pracowni-
kow, zgodnymi z potrzebami firmy (od 26,9%
w Subregionie Potudniowym do 81,9% w Sub-
regionie Pétnocnym), a takze ustugami dorad-
czymi w dziedzinie zarzadzania i prowadzenia
dziatalnosci 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 ustugami rozwojowymi deklaruje
od 2,9% respondentéw z Subregionu Central-
nego do 16,3% z Subregionu Zachodniego
(tabela 6 patrz: s. 84).

Przynaleznos¢ przedsiebiorcow
wojewaddztwa slgskiego do organizacji,
klastréw, zrzeszen oraz korzysci
wynikajace ze wspétpracy

Ze zgromadzonych danych wynika, iz znikomy
odsetek badanych przedsiebiorcow podejmu-
je wspotprace w ramach organizacji, klastrow
czy zrzeszen, przy czym deklaracje o zrzeszaniu
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Tabela 6. Zainteresowanie przedsiebiorcéw ustugami rozwojowymi wedtug subregionéw
wojewddztwa $lgskiego (dane w %)

Ustugi szkoleniowe dla pracownikéw zgodnie
z naszymi potrzebami

Ustugi doradcze w zakresie zarzgdzania
i prowadzenia dziatalnosci gospodarczej

Ustugi doradcze w zakresie budowania
i rozwoju biznesu

Ustugi doradcze w zakresie wsparcia
ekonomiczno-finansowego

Ustugi doradcze w zakresie wsparcia
kapitatowego

Ustugi doradcze w zakresie wsparcia
prawnego

Inne ustugi

Nie jeste$my zainteresowani ustugami
rozwojowymi

Subregiony
| Pétnocny | Centralny | Zachodni | Potudniowy

819 46,7 53,4 26,9
37.2 39,5 25,2 35,0
37,0 381 29,7 37.7
35,0 353 25,4 29,8
19,4 34,0 24,9 36,9
44,7 29,6 16,3 253

- 0,8 - 08

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

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

sie sktadali czeSciej przedsiebiorcy z Subre-
gionu Potnocnego niz z innych subregiondw
wojewddztwa (zob. tabela 7).

Przedsiebiorcy, ktérzy sie zrzeszaja, widzg na-
stepujace korzysci z takiej wspotpracy:

& w Subregionie Centralnym: pozyskiwanie do-
Swiadczenia, koordynacje miedzy oddziatami, zdo-
bywanie wiedzy, lepsze poznanie rynku, nawia-
zywanie nowych kontaktéw, mozliwos¢ wspél-
nego rozwigzywania problemoéw, zdobywanie
nowych umiejetnosci oraz udziat w szkoleniach
branzowych;

& w Subregionie Potudniowym: lepsza organiza-
cja pracy, wieksza wiedza na temat praw pracow-
niczych oraz wzajemna pomoc;

& w Subregionie Zachodnim: wieksze mozliwo-
$ci rozwoju, wieksza liczba kontaktéw bizneso-
wych, szkolenia oraz wigksza liczba klientéw;

& w Subregionie Pétnocnym: wspétpraca, wy-
miana doswiadczen z innymi przedsigbiorcami,
wymiana informacji, wsparcie prawne, szkolenia,
doradztwo oraz lobbing.

Whioski z badania oraz rekomendacje
Whnioski

1. We wszystkich subregionach wojewédztwa
$laskiego badani przedsiebiorcy s3 zgodni, ze
inwestowanie w rozwoj zasobow ludzkich w ich
firmach jest istotne dla rozwoju przedsiebior-
stwa. Jednoczesnie w Subregionie Pétnocnym
i Centralnym co czwarty przedsiebiorca nie sto-
suje zadnych dziatari w tym zakresie, podobnie
jak co trzeci w Subregionie Zachodnim i co dwu-
dziesty sz6sty w Subregionie Potudniowym.

Tabela 7. Przynaleznos¢ przedsiebiorcow wojewo6dztwa $lgskiego do organizacji, klastréw oraz
zrzeszen wedtug subregiondéw wojewddztwa $laskiego (dane w %)

| Subregiony

| Pétnocny | Centralny l Zachodni Potudniowy
Organizacje pracodawcow 3,5 1,6 1,0 0,5
Zrzeszenia 6,0 1,2 0.9 03
Klastry 2,3 11 0,1 0,0
Inne 0,0 0,6 0.4 0,0
Nie zrzeszamy sie 88,2 96,7 97.6 99,2

Zrodto: badania wtasne WUP w Katowicach, <https://wupkatowice.praca.gov.pl/-/887818-analizy-i-badania>.
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2. W ramach rozwoju zasobéw ludzkich przed-
siebiorcy podejmuja przede wszystkim dzia-
tania polegajace na doksztatcaniu obecnych
pracownikow, przy czym doksztatcanie/prze-
kwalifikowanie kadry odbywa sie najczesciej
incydentalnie, w zaleznosci od potrzeb pra-
codawcow. Czesto podejmowanym dziataniem
w ramach rozwoju zasobdéw firmy jest zatrud-
nianie nowych pracownikéw.

3. Niezaleznie od lokalizacji firmy przedsie-
biorcy najczesciej stosuja incydentalne do-
ksztatcanie/przekwalifikowanie pracownikéw,
dostosowane do ich potrzeb, a najrzadziej —
wieloletnie plany zwigzane z ksztatceniem pra-
cownikow.

4. 7 deklaracji respondentow wynika, iz ksztat-
cenie pracownikéw jest finansowane przede
wszystkim ze Srodkéw wtasnych firmy, rzadko —
ze $rodkéw pozyskanych w ramach EFS czy KFS.

5. Niezaleznie od subregionu wojewd6dztwa
Slaskiego przedsiebiorcy stosuja najczesciej
przyuczenie do pracy na stanowisku, kursy
i szkolenia wewnetrzne oraz rzadziej — kursy
i szkolenia zewnetrzne.

6. Dla przedsiebiorcéw w poszczegélnych sub-
regionach decydujgce znaczenie przy wyborze
oferty szkoleniowej ma jej dopasowanie do
potrzeb firmy, tematyka szkolenia oraz cena.

7. W perspektywie 2 lat plany przedsiebiorcow,
zwigzane z ksztatceniem pracownikéw, nieza-
leznie od subregionu, dotycza przede wszystkim
pracownikéw na stanowiskach: specjalistycznych,
kadry zarzagdzajacej wyzszego szczebla, Sred-
niego personelu biurowego oraz ustugowe-
go. We wszystkich subregionach responden-
ci wskazywali, iz swoich pracownikéw beda
ksztatci¢ zwtaszcza w zakresie marketingu
i public relations, zarzadzania i administrowa-
nia, zagadnien ekonomicznych i finansowych
oraz jezykéw obcych.

8. Przedsiebiorcy przewiduja, ze w ciggu naj-
blizszych 2 lat ich firmy beda w fazie wzrostu
— respondenci z Subregionu Pétnocnego i Po-
tudniowego — oraz w fazie dojrzatosci — re-
spondenci z Subregionu Centralnego i Za-
chodniego. Przedsiebiorcy deklarujacy zarow-
no etap wzrostu, jak i dojrzatosci, przewiduja
zatrudnienie przede wszystkim specjalistow
i sSredni personel ustugowy.

.Potrzeby edukacyjne/szkoleniowe...

9. Znajomos¢ oraz korzystanie z platformy BUR,
choc rosna wsréd przedsiebiorcow wojewddz-
twa z roku na rok (kolejne lata realizacji badania
w poszczegélnych subregionach), to nadal nie
s zadowalajace. Wiekszos¢ przedsiebiorcow
deklaruje brak znajomosci oraz niekorzystanie
z platformy. Jednoczesnie respondenci s3 zain-
teresowani przede wszystkim ustugami szkole-
niowymi dla pracownikéw, zgodnymi z potrze-
bami firmy, ustugami doradczymi w zakresie za-
rzadzania i prowadzenia dziatalnosci gospodar-
czej oraz ustugami doradczymi w zakresie budo-
wania i rozwoju biznesu.

10. Znikomy odsetek badanych przedsie-
biorcéw z wojewddztwa Slaskiego przynalezy
i wspotpracuje ze sobg w ramach organizadji,
klastrow czy zrzeszen.

11. Zrzeszajacy sie przedsiebiorcy wskazuja
na korzysci wynikajgce ze wspotpracy z innymi
przedsiebiorcami, takie jak: zdobycie wiedzy,
nowych umiejetnosci, doswiadczenia, pozyska-
nie nowych kontaktow biznesowych, uczest-
nictwo w szkoleniach i doradztwo, mozliwos¢
otrzymania pomocy i wsparcia (np. prawnego).

Rekomendacje

1. Promocja platformy Baza Ustug Rozwojo-
wych wsréd przedsiebiorstw wojewédztwa $l3-
skiego wraz z monitoringiem skutecznosci dzia-
tan promocyjnych.

2. State diagnozowanie potrzeb szkoleniowych
i edukacyjnych przedsiebiorcéw w celu dopaso-
wywania ofert do zapotrzebowania przedsie-
biorcéw (tworzenie ofert ,szytych na miare”).

3. Podniesienie Swiadomosci oraz zachecenie
firm $wiadczacych ustugi szkoleniowe i do-
radcze do zgtaszania ofert za posrednictwem
Bazy Ustug Rozwojowych.

4. Informowanie przedsiebiorcow wojewo6dz-
twa $laskiego na temat mozliwosci pozyskania
zewnetrznych zrédet finansowania, umozli-
wiajacych korzystanie ze szkolen, jak i ustug
doradczych.

5. Stworzenie sieci wspotpracy w sektorach
biznesu, nauki, administracji oraz instytucji
otoczenia biznesowego w celu optymalizacji
programéw edukacyjnych i szkoleniowo-do-
radczych na terenie wojewddztwa $laskiego.

85

-

- -

>
(9
<
e
o
=
o
o
[y
N
o
>
O
wn
o
=<
-
N
<
N
(a)

L ¥ B ¥




86

>
O
<
e
o
=
o
o
T
N
[~ 4
>
O
N
o
Zz
]
<
o
=t
N
o

Rynek Pracy nr1/2020(172)

6. Informowanie przedsiebiorcow o korzys-
ciach wynikajacych ze wspétpracy w ramach
organizacji pracodawcow, zrzeszen czy przy-
naleznosci do klastrow.

Podsumowanie

Artykut jest podsumowaniem wynikéw ba-
dan realizowanych w latach 2017-2019 na
temat potrzeb edukacyjnych/szkoleniowych
przedsiebiorcow z czterech subregionéw wo-
jewddztwa Slaskiego. We wszystkich subre-
gionach badani przedsiebiorcy s zgodni, ze
inwestowanie w rozwdj zasobdéw ludzkich
w ich firmach jest istotne dla rozwoju przed-
siebiorstwa. W zwigzku z tym podejmuja
przede wszystkim dziatania polegajace na
doksztatcaniu obecnych pracownikéw, przy
czym doksztatcanie/przekwalifikowanie ka-
dry odbywa sie najczesciej incydentalnie,
w zaleznosci od potrzeb pracodawcow. Przed-
siebiorcy przewaznie stosuja przyuczenie do
pracy na stanowisku, kursy i szkolenia we-
wnetrzne, rzadziej kursy i szkolenia zewnetrz-
ne. Przy wyborze oferty szkoleniowej decydu-
jace znaczenie ma jej dopasowanie do po-
trzeb firmy, tematyka szkolenia oraz cena.
Z deklaracji respondentow wynika, iz ksztat-
cenie pracownikéw jest finansowane przede
wszystkim ze Srodkow wtasnych firmy, rzad-

Summary

ko ze Srodkéw pozyskanych w ramach EFS
czy KFS.

W perspektywie 2 lat plany przedsiebiorcéw
dotyczace ksztatcenia pracownikéw dotycza
gtownie stanowisk pracy dla: specjalistow, ka-
dry zarzadzajgcej wyzszego szczebla, srednie-
go personelu biurowego oraz ustugowego
w zakresie marketingu i public relations, zarza-
dzania i administrowania, zagadnier ekono-
micznych i finansowych oraz jezykéw obcych.
Przedsiebiorcy przewiduja, ze w ci3ggu naj-
blizszych 2 lat ich firmy beda albo na etapie
wzrostu, albo dojrzatosci, oraz ze beda zatrud-
nia¢ przede wszystkim specjalistéw i Sredni
personel ustugowy.

Znajomos¢ i korzystanie z platformy BUR,
choc¢ rosng wsérdd przedsiebiorcow wojewddz-
twa z roku na rok (kolejne lata realizacji bada-
nia w poszczegblnych subregionach), to nadal
nie sg zadowalajace. Wiekszos¢ przedsiebior-
cow deklaruje brak znajomosci oraz niekorzy-
stanie z platformy. Jednoczesnie respondenci
sq zainteresowani przede wszystkim ustu-
gami szkoleniowymi dla pracownikéw zgod-
nie z potrzebami firmy, ustugami doradczymi
w dziedzinie zarzadzania i prowadzenia dzia-
talnosci gospodarczej oraz ustugami doradczy-
mi w zakresie budowania i rozwoju biznesu.

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 qualifications 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 offer 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 office workers and servi-
ce personnel regarding marketing and public relations, management and administration, economic
and financial 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.



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

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 specific 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

Wiecej o autorkach

Ilona Antoniewicz i Monika Kowalczyk-Gnyp
Wojewddzki Urzad Pracy w Katowicach

Pracuja w Zespole ds. Statystyki, Badan i Analiz Wydziatu ds. Rynku Pracy w WUP w Katowicach. Nadzoruja i realizuja
badania regionalnego rynku pracy, m.in. na temat zapotrzebowania pracodawcéw na kwalifikacje i umiejetnosci, po-
trzeb edukacyjno-szkoleniowych przedsiebiorcédw, sytuacji kobiet na regionalnym rynku pracy, aktywizacji zawodo-
wej 0s6b dtugotrwale bezrobotnych. Prowadzg analizy statystyczne oséb bezrobotnych zarejestrowanych w powiato-
wych urzedach pracy. Wspétrealizujg ogélnopolskie badanie ,Barometr zawodéw"” w wojewddztwie slaskim.
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Obowigzujace stawki, kwoty, wskazniki

Departament Funduszy — stan prawny na dzien 1 kwietnia 2020 r.

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

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

—w okresie pierwszych 90 dni 861,40

—w okresie kolejnych dni posiadania prawa do zasitku 676,40
b) obnizony (80%) (art. 72 ust. 2)

—w okresie pierwszych 90 dni 689,20

- w okresie kolejnych dni posiadania prawa do zasitku 541,20
) podwyzszony (120%) (art. 72 ust. 3)

- w okresie pierwszych 90 dni 1033,70

—w okresie kolejnych dni posiadania prawa do zasitku 811,70

2. Stypendia dla bezrobotnych w okresie odbywania:

szkolenia — 120% zasitku (art. 41 ust. 3) 1033,70
przygotowania zawodowego dorostych — 120% zasitku (art. 53g ust. 1) 1033,70
stazu — 120% zasitku (art. 53 ust. 6) 1033,70
kontynuowania nauki — 100% zasitku (art. 55 ust. 1) 861,40
studiéw podyplomowych — 20% zasitku (art. 42a ust. 5) 172,30

3. Dodatek aktywizacyjny (do 50% zasitku) — dla 0séb, ktére w okresie posiadania prawa do
zasitku dla bezrobotnych podjety zatrudnienie lub inna prace zarobkowa (art. 48 ust. 1) 430,70

4. Refundacja kosztéw opieki nad dzieckiem lub osobg zalezng (do 50% zasitku)
bezrobotnemu posiadajgcemu co najmniej jedno dziecko do 6. roku zycia
lub z niepetnosprawnoscig do 18. roku zycia — w przypadku podjecia zatrudnienia,
innej pracy zarobkowej, szkolenia, stazu lub przygotowania zawodowego dorostych

(art. 61 ust. 1) 430,70
5. Swiadczenie z tytutu wykonywania prac spotecznie uzytecznych (art. 73a ust. 3) min.
8,50/godz.

Zasitki i Swiadczenia zostaty zwaloryzowane od 1 czerwca 2019 r. o $rednioroczny wskaznik wzrostu cen
towaréw i ustug konsumpcyjnych ogétem w 2018 r. w stosunku do 2017 r, wynidst 101,6% (Komunikat
Prezesa GUS — M.P. 2019.64). Od zasitku dla bezrobotnych PUP optaca sktadki na ubezpieczenie
emerytalne i rentowe w tgcznej wysokosci — 27,52% x, a od stypendiow za okres odbywania szkolenia,
stazu lub przygotowania zawodowego dorostych, dodatkowo na ubezpieczenie wypadkowe — 0,9%, tj.
w tacznej wysokosci — ok. 28,4% — kwote sktadki na ubezpieczenie wypadkowe PUP oblicza stopa
procentowa obowiazujaca go w danym roku sktadkowym.

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

1. Prac interwencyjnych (refundacja wynagrodzenia, nagréd i sktadek na ubezpieczenia
spoteczne):
a) w petnym wymiarze czasu pracy (861,40 + 155,10%) (art. 51 ust. 1) 1016,50
b) w petnym wymiarze - refundacja za co drugi miesiac od kwoty minimalnego
wynagrodzenia (2600,00 + 468,00%) (art. 51 ust. 3) 3068,00

2. Robét publicznych:
a) refundacja za kazdy miesigc (50% przec. wynagrodzenia + sktadki na ubezpieczenia 3067,17
spoteczne od wynagrodzenia podlegajacego refundacji —(2599,29 + 467,88%)
(art. 57 ust. 1)
b) refundacja za co drugi miesigc (100% przecietnego wynagrodzenia 6134,32
+ sktadki (5198,58 + 935,74%) (art. 57 ust. 2)
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3. Jednorazowej refundacji pracodawcy kosztéw optacenia sktadek na ubezpieczenia 7800,00
spoteczne — za zatrudnionego przez okres co najmniej 12 miesiecy bezrobotnego
(do 300% minimalnego wynagrodzenia) (art. 47 ust. 3)




Aktualnosci
4. Refundacji za prace spotecznie uzyteczne (60% $wiadczenia z tytutu wykonywania max.
prac spotecznie uzytecznych) (art. 73a ust. 5) 5,10/godz.
5.Jednorazowej premii po przygotowaniu zawodowym dorostych za kazdy petny 500,90
miesigc programu (art. 53j)
6. Premii za zatrudnienie bezrobotnego do 30. roku Zycia, ktéry otrzymat bon stazowy 156850

(art. 661 ust. 4)

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

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

1. Przyznanie bezrobotnemu $rodkéw na podjecie dziatalnosci gospodarczej:
a) dziatalnosci samodzielnej (do 600% przecietnego wynagrodzenia)

(art. 46 ust. 1 pkt 2) 31 191,48
b) w ramach tworzonej spétdzielni socjalnej (do 600% przecietnego wynagrodzenia)

(art. 46 ust. 1 pkt 3) 31191,48
c) przystapienie do istniejacej spotdzielni socjalnej (do 600% przecietnego

wynagrodzenia) (art. 46 ust. 1 pkt 1d) 31191,48

2. Refundacja pracodawcy kosztéw wyposazenia lub doposazenia stanowiska pracy

dla bezrobotnego (do 600% przecietnego wynagrodzenia) (art. 46 ust. 1 pkt 1) 3119148
3. Pozyczka dla bezrobotnego na sfinansowanie kosztéw szkolenia (do 400% przecietnego
. 20 794,32
wynagrodzenia) (art. 42)
4. Ryczatt z tytutu kosztéw przejazdu do i z miejsca odbywania stazu przez
bezrobotnego do 30. roku zycia, ktory otrzymat bon stazowy (art. 661 ust. 6 pkt 1) max. 627,50
Maksymalna kwota miesiecznej transzy max. 104,60

Uwaga: przyznanie wyzej wymienionych srodkéw moze nastapi¢ pod warunkiem zawarcia (przed poniesie-
niem kosztdw) umowy z powiatowym urzedem pracy (urzad pracy moze zawrze¢ umowe pod warunkiem
mozliwosci sfinansowania tych wydatkéw w ramach przyznanego na dany rok limitu na finansowanie progra-
mow na rzecz przeciwdziatania bezrobociu).

IV. Wynagrodzenia i sktadki

1. Minimalne wynagrodzenie (obowigzuje od 1.01.2019r.) 2600,00%*
2. Przecietne wynagrodzenie*** 5198,58

3. Przecietne wynagrodzeniez podziatem na kwartaty Informacja na stronie ZUS
4. Sktadka na Fundusz Pracy (od 1.01.2019 ) 2,30%

5. Sktadka na Fundusz Solidarnosciowy (od 1.01.2019 r) 0,15%

6. Sktadka na Fundusz Gwarantowanych Swiadczen Pracowniczych (od 1.01.2006 ) 0,10%

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

*ustawa z dnia 15 czerwca 2007 r. 0 zmianie ustawy o systemie ubezpieczen spotecznych oraz niektérych
inncyh ustaw (Dz.U. nr 115, poz. 792);

**0d 1.01.2019 r. minimalne wynagrodzenie wynosi 2600,00 zt (Rozporzadzenie Rady Ministréw z dnia
10 wrzednia 2019 r. w sprawie minimalnego wynagrodzenia za prace oraz wysokosci minimalnej stawki
godzinowej w 2020 r,, Dz.U. 2019, poz. 1778);

*** przecietne wynagrodzenie w IV kw. 2019 r. wynosi 5198,58 zt — Komunikat Prezesa GUS z 11 lutego 2020 .
w sprawie przecietnego wynagrodzenia w czwartym kwartale 2019 r. (M.P, poz. 171).
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Gdy praca zdalna staje sie koniecznoscia

Dominika Figuta
radca prawny

Mozliwos¢ pracy zdalnej, popularnie zwanej home office, jest traktowana jako
benefit, czesto element negocjacji miedzy pracodawca a cenionym pracow-
nikiem, ktéry chciatby pracowac poza tradycyjnym srodowiskiem biurowym.
W odréznieniu od telepracy warunki pracy zdalnej s3 zazwyczaj uzgadniane
swobodnie przez pracodawce i pracownika. Niestety taka dowolnos¢ umow,
wynikajaca z niedostatecznych regulacji prawnych, moze prowadzi¢ do usta-
len niezgodnych z obowigzujacymi przepisami prawa.

Wzrost popularnosci pracy zdalnej

.Praca zdalna" jest pojeciem szerszym niz ,te-
lepraca”, ktérg normuje Kodeks pracy. Zasad-
niczo ma ona charakter staty i jest obwarowa-
na licznymi obowiazkami, zarbwno po stronie
pracodawcy, jak i pracownika. Natomiast home
office to bardziej elastyczna forma $wiadcze-
nia pracy, dostosowana zazwyczaj do potrzeb
pracownika. Ze wzgledu na rozwdj technologii
informatycznych praca zdalna stata sie mozli-
wa w wielu branzach. Ponadto dzisiejsi pra-
cownicy oczekuja bardziej elastycznych form
pracy, cenig zaoszczedzony czas na dojazdy
do miejsca pracy.

Problemy z pozyskaniem specjalistow spowo-
dowaty, ze pracodawcy coraz czesciej wdra-
7aja w zaktadach pracy home office. Ponadto
firmy zaczety zauwazac¢ korzysci wynikajace
z pracy zdalnej, m.in. wzrost wydajnosci i za-
dowolenia pracownikéw oraz redukcje kosz-
tow. Ustawodawca dotychczas zdawat sie nie
dostrzegac trendu wzrostu popularnosci home
office i nie dostosowywat przepiséw prawa
pracy do warunkéw rynkowych. W efekcie
mali pracodawcy poprzestaja na indywidual-
nych uzgodnieniach z pracownikami. Nato-
miast wieksze firmy na podstawie kodeksowej
regulacji telepracy i w odpowiedzi na potrze-
by pracownikéw tworza wewnetrzne regula-
cje, tak by jednocze$nie zapewniaty wtasciwa

organizacje pracy zdalnej i byty zgodne z obo-
wigzujacymi przepisami.

Dobra praktyka jest wyodrebnianie w regula-
minach (pracy badz telepracy) pracy zdalnej
$wiadczonej regularnie w formie telepracy,
przejéciowej, rozumianej jako home Office, i in-
cydentalnej zwiazanej z kryzysowymi sytu-
acjami. W przypadku home office pracodawcy
ustalaja wtasne reguty wypetniania obowigz-
kéw przez pracownikéw, sposob komunikacii,
przekazywania efektéw pracy i uzytkowania
sprzetu komputerowego. Niektére firmy do-
puszczajg wykonywanie obowigzkéw przez pra-
cownika w dogodnym dla niego czasie, inne —
w scisle okreslonych godzinach. Wazny jest
spos6b ewidencjonowania czasu pracy pracow-
nika, np. poprzez logowanie sie do wewnetrz-
nego systemu teleinformatycznego. Zazwyczaj
praca zdalna przez kilka dni w miesigcu (ad hoc)
wymaga jedynie powiadomienia przetozone-
go. Natomiast problematyczna staje sie kwe-
stia wypadkdw przy pracy, odpowiedniej ochro-
ny danych osobowych i zachowania poufnosci
informacji firmowych. Pracodawca nie posiada
takze ustawowego uprawnienia do kontroli, czy
pracownik przestrzega przepiséw BHP w domu.

Telepraca w Kodeksie pracy

W odréznieniu od pracy zdalnej swiadczo-
nej w spos6b przejsciowy i ad hoc telepraca



Dominika Figuta

powinna by¢ $wiadczona regularnie poza za-
ktadem pracy i na warunkach okreslonych
w Kodeksie pracy. Zgodnie z art. 67°§ 1 Ko-
deksu pracy (Ustawa z dnia 26 czerwca 1974...)
jest wymagane wykorzystanie srodkéw komu-
nikacji elektronicznej w rozumieniu przepisow
o $wiadczeniu ustug droga elektroniczna. Taki-
mi srodkami sg rozwigzania techniczne, w tym
urzadzenia teleinformatyczne i wspétpracu-
jace z nimi narzedzia programowe, umozli-
wiajgce indywidualne porozumiewanie sie na
odlegtos¢ przy wykorzystaniu transmisji da-
nych miedzy systemami teleinformatycznymi,
a w szczegoblnosci poczta elektroniczna (Usta-
wa z dnia 18 lipca 2002..., art. 2).

Kodeks pracy reguluje warunki wprowadzenia
do zaktadu takiej formy Swiadczenia pracy
i naktada na pracodawce szereg obowigzkdw,
m.in. dotyczacych tresci umow i regulaminéw,
modyfikacji warunkéw wykonywania telepra-
cy, dostarczenia telepracownikowi niezbed-
nego do wykonywania pracy sprzetu oraz
zapewnienia bezpieczenstwa i higieny pracy.

Gdy telepracownik pracuje z domu, jest on
zobowigzany utrzymywac swoje pomieszcze-
nie pracy w higienicznych i bezpiecznych wa-
runkach, dbac o jego wyposazenie techniczne
oraz zapewnia¢ odpowiednie urzadzenia hi-
gieniczno-sanitarne i srodki higieny osobistej.
Pracodawca jest uprawniony do kontroli, czy
pracownik odpowiednio wywiazuje sie z wy-
mienionych obowigzkéw. Ponadto telepra-
cownik powinien posiadac takie same prawa,
jak pozostali pracownicy, w tym do przebywa-
nia na terenie zaktadu pracy, korzystania z za-
ktadowej dziatalnosci socjalnej czy kontaktu
z pozostatymi pracownikami. Niedopuszczal-
ne s3 wszelkie formy dyskryminacji. Telepra-
cownik ma prawo do réwnego traktowania,
w szczegblnosci dostepu do szkolen, awansu.

Praca zdalna w specustawie COVID-19

Oprécz telepracy i home office pracodawcy
w swoich regulaminach czesto przewidujg jesz-
cze trzecig forme pracy zdalnej wynikajacej
z nadzwyczajnej sytuacji, np. awarii pradu,
i ustalaja odpowiednie procedury. W takim
przypadku pracodawca jest upowazniony do

Gdy praca zdalna staje sie koniecznoscia

wydania polecenia pracy zdalnej pracowni-
kom do czasu usuniecia awarii (zazegnania
sytuacji kryzysowej). Jest to przyktad dobrej
praktyki, ktéra pozwolita ptynnie przejsc fir-
mom na tryb pracy zdalnej zwigzanej z aktual-
ng epidemia koronawirusa. Jednak przewaza-
jaca wiekszo$¢ pracodawcéw nie byta gotowa
na taka sytuacje nadzwyczajna. Koniecznos¢
szybkiego ograniczenia przemieszczania sie
0s0b, w szczeg6lnosci pracownikéw bedacych
urzednikami, wynikajaca z epidemii COVID-19,
wymusita na ustawodawcy wprowadzenie do
porzadku prawnego pojecia ,praca zdalna".

Kodeksowa telepraca, obwarowana licznymi
rygorami, nie mogta stanowi¢ podstawy praw-
nej do bezwtocznego oddelegowania pracow-
nikéw do pracy z domu. Zgodnie z art. 3 usta-
wy z 2 marca 2020 r. o szczegblnych rozwigza-
niach zwigzanych z zapobieganiem, przeciw-
dziataniem i zwalczaniem COVID-19, innych
choréb zakaznych oraz wywotanych nimi sy-
tuacji kryzysowych (Ustawa z dnia 2 marca
2020...) w celu przeciwdziatania COVID-19 pra-
codawca moze poleci¢ pracownikowi wyko-
nywanie, przez czas oznaczony, pracy okreslo-
nej w umowie o prace, poza miejscem jej sta-
tego wykonywania (praca zdalna). Pracodawca
moze w dowolnej formie wydac polecenie
dot. Swiadczenia pracy zdalnej, natomiast dla
celéw dowodowych zalecana jest forma pi-
semna badz e-mail. W poleceniu kierowanym
do pracownika pracodawca powinien okresli¢
czas trwania takiej pracy zdalnej, z zatozenia
jest to bowiem rozwigzanie okresowe. Oczy-
wiscie pracodawca moze ten okres wydtuzac/
skraca¢, kierujac sie aktualng sytuacja epide-
miologiczng w kraju. Obowiazkiem pracowni-
ka jest dostosowanie sie do polecenia pracy
zdalnej, tak jak do innych polecen przetozo-
nych, ktére dotycza pracy (art. 100 § 1 k.p.).
W przypadku odmowy S$wiadczenia pracy
w formie zdalnej pracodawca moze natozyc
na pracownika kare porzadkowa. Nalezy pod-
kresli¢, ze to pracodawca, a nie pracownik,
decyduje o zasadnosci pracy zdalnej. Wniosek
pracownika o prace zdalna nie jest dla praco-
dawcy wigzacy. Praca zdalna nie musi by¢ Swiad-
czona z wykorzystaniem srodkéw komunika-
cji elektronicznej ani stuzbowego komputera.
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Moze ograniczac sie do realizacji zadan pole-
gajacych np. na analizie dokumentéw przeka-
zanych pracownikowi przez pracodawce w for-
mie papierowej. Ze wzgledu na nadzwyczajna
sytuacje pracownik moze wyrazi¢ zgode (ale
nie musi) na korzystanie z prywatnego kom-
putera czy telefonu, jesli pracodawca nie zda-
zyt wyposazy¢ go w stuzbowy sprzet. Wowczas
pracodawca powinien wyptaci¢ mu stosowny
ekwiwalent.

Zapewne wielu pracownikéw odkryje zalety
pracy zdalnej i po tym kryzysowym okresie
bedzie chciato kontynuowa¢ cho¢ czesciowo
Swiadczenie pracy w ramach home office. Na-
lezy pamieta¢, ze Swiadczenie pracy zdalnej
na podstawie art. 3 specustawy ma na celu
przeciwdziatanie COVID-19, w zwigzku z czym
moze trwac jedynie, gdy jest to zasadne ze
wzgledu na trwajaca epidemie i nie dtuzej niz
przez okres obowigzywania przepisu. Art. 3

Wiecej o autorce

utraci moc po uptywie 180 dni od dnia wej-
$cia w zycie specustawy, tj. do dnia 4 wrze$nia
2020 r. Oczywiscie nie jest wykluczone, ze
przedmiotowa regulacja zostanie zmieniona
w zwiazku z rozwojem epidemii. Prawdopo-
dobnie po ustaniu zagrozenia epidemiologicz-
nego powrdci kwestia wprowadzenia do Ko-
deksu pracy dodatkowych regulacji zwigza-
nych z praca zdalna.
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Dominika Figuta
radca prawny

Ukorczyta studia prawnicze na Uniwersytecie Jagielloiskim oraz dodatkowo studia techniczne na Akademii Gérni-
czo-Hutniczej w Krakowie. Wpisana na liste radcow prawnych Okregowej Izby Radcow Prawnych w Warszawie
(nr wpisu WA-9698). Obszarem jej zainteresowan jest prawo korporacyjne, prawo pracy, prawo nieruchomosci
i prawo podatkowe. Doswiadczenie zdobywata w miedzynarodowej kancelarii prawnej, spotce deweloperskiej oraz
prowadzac wtasna kancelarie prawna. Zatrudniona w spétce z sektora kosmicznego, wspotpracuje takze z kancela-

riami prawnymi.



Co nowego na rynku pracy

Redakcja

W dobie epidemii rynek pracy staje przed zupetnie nowymi wyzwaniami. Na
szczesScie pozycja startowa do czekajacych nas zmian jest bardzo dobra.

Wypadki przy pracy w 2019 r.

Gtowny Urzad Statystyczny (GUS) ogtosit
wstepne dane dotyczace wypadkdw przy pra-
cy w 2019 r. W ubiegtym roku zgtoszono
83 205 0s6b poszkodowanych w wypadkach
przy pracy, o 1,3% mniej niz w analogicznym
okresie 2018 r. Zmniejszyta sie réwniez licz-
ba oséb poszkodowanych przypadajaca na
1000 pracujacych (tzw. wskaznik wypadkowo-
$ci)z 6,37 w2018 r.do 6,15 w 2019 .

W 2019 r. osoby poszkodowane w wypadkach
Smiertelnych stanowity 0,2% wszystkich po-
szkodowanych (analogicznie jak w 2018 r.).
Zmniejszyta sie natomiast liczba 0séb poszko-
dowanych w wypadkach ciezkich (o 24,6%)
oraz w wypadkach z innym skutkiem (o 1,1%).
Najwyzszy wskaznik wypadkowosci odnoto-
wano w wojewodztwach dolnoslaskim (7,55),
wielkopolskim (7,26) i $lgskim (7,21), a najniz-
szy — w wojewodztwach mazowieckim (4,53)
i matopolskim (4,64).

Rynek pracy w IV kwartale 2019 .
wedtug GUS

Opublikowane przez GUS wyniki badania ak-
tywnosci ekonomicznej ludnosci (BAEL) wska-
zUj3, ze osoby aktywne zawodowo stanowity
w IV kwartale 2019 r. 56% ludnosci w wieku
15 lat i wiecej. W poréwnaniu z Ill kwartatem
2019 r. wskaznik ten zmniejszyt sie 0 0,7 p.p.,
natomiast w odniesieniu do IV kwartatu 2018 .
utrzymat sie na zblizonym poziomie (spadek
00,1 p.p.).

W IV kwartale 2019 r. liczba ludno$ci aktywnej
zawodowo w wieku 15 lat i wiecej wyniosta
16 953 tys. 0s6b, z tego 16 467 tys. to pracu-

jacy i 486 tys. — bezrobotni. Populacja bier-
nych zawodowo liczyta 13 313 tys.

Zbiorowosc¢ aktywnych zawodowo zmniejszy-
ta sie zarobwno w odniesieniu do Il kwarta-
tu 2019 r, jak i w poréwnaniu z IV kwarta-
tem 2018 r. (spadek odpowiednio o 198 tys.
i 0 105 tys.), co byto przede wszystkim efek-
tem dalszego systematycznego zmniejszania
sie populacji bezrobotnych. Z kolei liczba
0s6b biernych zawodowo, co prawda, zwiek-
szyta sie w poréwnaniu z Ill kwartatem 2019 r,
ale byta mniejsza niz w IV kwartale 2018 r.

Wskaznik okreslajacy relacje liczby oséb
niepracujacych (bezrobotnych i biernych za-
wodowo w wieku 15 lat i wiecej) do liczby
0s6b pracujacych zwiekszyt sie w stosunku
do Ill kwartatu 2019, natomiast zmniejszyt sie
w poréwnaniu z analogicznym okresem 2018 .
W IV kwartale 2019 r. na 1000 0s6b pracuja-
cych przypadato 838 o0séb bezrobotnych lub
biernych zawodowo (w Il kwartale 2019 r.
i w IV kwartale 2018 r. odpowiednio 822
i 853 osoby).

Polacy cenig dziatania CSR

Jak wynika z najnowszych badan portalu Pra-
cuj.pl, 58% Polakéw chetniej aplikuje o prace
do firm, ktére angazuja sie w dziatania CSR
(Corporate Social Responsibility — spoteczna
odpowiedzialnos¢ biznesu). Jednoczesnie 56%
respondentéw badania twierdzi, ze ich praco-
dawca podejmuje pewne dziatania CSR. Ze
spoteczng odpowiedzialnoscia biznesu taczy
sie zaangazowanie firm m.in. w dobroczyn-
nos¢, akcje proekologiczne, pomoc dla spo-
tecznosci lokalnych, edukacje czy wolontariat.
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Wsrod badanych, ktérych firmy realizuja akcje
CSR, az 42% wspiera zbiorki daréw lub dat-
kéw. To zdecydowanie najbardziej popularna
aktywnos¢ wsrod pracownikéw. O rosnacej roli
akcji dobroczynnych w zyciu biznesu $wiad-
czy np. skala, jaka w ostatnich latach zyskata
akcja wspierajaca rodziny i osoby w trudnej
sytuacji zyciowej ,Szlachetna Paczka”. Jeszcze
w 2012 r. paczki przygotowane przez firmy
stanowity 10,5% catosci, w 2019 byto to juz
21%. W ostatnia edycje zaangazowaty sie ze-
spoty okoto 3500 firm. Na dalszych miejscach
znalazty sie kiermasze i aukcje charytatywne
(24%), zawody sportowe (20%) oraz wyda-
rzenia dla potrzebujacych (17%).

Polacy z zaangazowaniem w CSR najczesciej
tacza firmy dziatajace na wieksza skale oraz
pochodzace z zagranicy. Co ciekawe, ze spo-
teczng odpowiedzialnoscig biznesu zdecydo-
wanie czesciej kojarzeni sa prywatni, a nie
panstwowi pracodawcy. Ponad potowa bada-
nych Polakéw (51%) uwaza, ze w akcje CSR
czesciej angazuja sie firmy, ktére przyktadaja
duza wage do dobrego samopoczucia pracow-
nikow - tylko 7% uwaza odwrotnie.

Az 3 na 4 badanych Polakéw uwaza spoteczng
odpowiedzialnos¢ biznesu za pozytywne zja-
wisko, co czwarty odnosi sie do niego obojet-
nie, a tylko 2% — negatywnie. Dziatania CSR
s3 cenione zwtaszcza przez potencjalnych
pracownikéw z generacji Zi Y.

Co Polacy sadzj o pracy zdalnej?

W czasach epidemii praca zdalna staje sie ko-
niecznoscia. Ale juz wczesniej Polacy docenia-

li te forme pracy. Wedtug badan przeprowa-
dzonych w 2019 r. przez Pracuj.pl az 82% po-
strzegato te forme pracy pozytywnie, a 79%
chetniej aplikowato na oferty firm dajacych
taka mozliwos$¢. Jednak tylko co trzeci badany
preferowat zatrudnienie w modelu catkowicie
zdalnym. Czesciej byta ona postrzegana jako
wazny benefit i urozmaicenie codziennego
rozktadu obowigzkéw. 59% respondentéw opo-
wiadato sie za modelem mieszanym — gtéwnie
w biurze, ale z mozliwoscig wyboru innego
miejsca — w razie potrzeby. Tylko 7% respon-
dentéw wolato prace catkowicie ograniczona
do biura.

Wiekszos¢ badanych za kluczowg zalete tego
modelu uwazata elastyczny czas pracy (63%),
a takze brak koniecznosci tracenia dodat-
kowych minut na dojazdy (62%). Niewiele
mniej (58%) zwracato uwage na sprawniej-
sze taczenie pracy zawodowej z obowigzka-
mi domowymi. Jednoczes$nie co trzeci respon-
dent docenit, ze dzieki pracy zdalnej mozna
wybra¢ miejsce, w ktorym pracuje (34%),
a takze lepiej sie skoncentrowac na obowiaz-
kach (32%).

Niemniej jednak badani dostrzegali réwniez
negatywy tego sposobu Swiadczenia pracy.
Potowa badanych (50%) wskazywata potrze-
be wiekszej samodyscypliny, 45% — ryzyko
bycia rozpraszanym przez inne czynnosci do-
mowe, 41% — mniejszy dostep do kontaktéw
z innymi pracownikami; 36% badanych za-
uwazato, ze praca zdalna zaciera granice mie-
dzy zyciem zawodowym a prywatnym, i oce-
niato te kwestie negatywnie.



Co nowego w urzedach pracy

Redakcja

Przetom roku sprzyjat podsumowaniom oraz planom na przysztos¢, czemu
stuzyto wiele spotkan, seminariéw, konferencji i targébw pracy. Poza tym
w dziataniach urzedéw pracy koncentrowano sie, zgodnie z aktualnymi po-
trzebami, na sprawach mtodziezy, ktora jeszcze sie uczy, zakonczyta edukacje
lub nie wie, co robic dalej, kobiet powracajgcych do pracy, os6b uzaleznionych
i z niepetnosprawnosciami. Nie pomijano rowniez probleméw cudzoziemcéw

zatrudnionych w Polsce.

»Babskie Poniedziatki”

Na poczatku marca br. doradcy zawodowi tar-
nowskiego Centrum Informacji i Planowania
Kariery Zawodowej po raz kolejny uczestni-
czyli w cyklicznym przedsiewzieciu pod nazwg
.Babskie Poniedziatki”, organizowanym przez
Centrum Sztuki Moscice w Tarnowie. ,Babskie
Poniedziatki” to comiesieczne spotkania w ki-
nie Millennium w Tarnowie-MoS$cicach, ktére
poprzez swoja forme zyskaty niezwykta popu-
larnos¢ wsréd kobiet z regionu tarnowskie-
go. Spotkania przy dobrym filmie o tematy-
ce kobiecej to okazja do rozmoéw, wymiany
doswiadczen oraz odwiedzenia ciekawych sto-
isk promocyjnych. Uczestniczki ,Babskiego Po-
niedziatku” maja mozliwos¢ porozmawiania
z doradcami zawodowymi na temat kompe-
tencji zawodowych, spotecznych i przedsie-
biorczych. Moga rowniez otrzymac praktyczne
wskazéwki dotyczace bezpiecznych wyjazdow
do pracy za granice. Jest to réwniez dobra
okazja do zdobycia informacji o dofinansowa-
niu do szkoleh w ramach projektéw , Kierunek
Kariera” i ,Kierunek Kariera Zawodowa", jak
rowniez o ofercie dla 0s6b powracajacych po
pracy za granicg w projekcie ,Nowy start
w Matopolsce”.

Seminarium w Wojniczu

Tematy seminarium zorganizowanego pod ko-
niec lutego br. we wspotpracy Wojewddzkiego

Urzedu Pracy w Krakowie z Urzedem Miej-
skim w Wojniczu oraz Zaktadem Ubezpie-
czen Spotecznych Oddziat w Tarnowie to: ry-
nek pracy, doradztwo zawodowe, wspotpra-
ca z przedsiebiorcami i zdobywanie nowych
kompetencji.

W ramach seminarium przedstawiciele firm
zapoznali sie ze zmianami zachodzgcymi na
matopolskim rynku pracy oraz przewidywa-
niami na przyszty rok, wynikajacymi z bada-
nia ,Barometr zawodoéw". Podczas wydarzenia
zaprezentowano oferte tarnowskiego Centrum
Informacji i Planowania Kariery Zawodowej
oraz dofinansowanych szkolefi w projektach
JKierunek Kariera” i, Kierunek Kariera Zawo-
dowa". Przedstawiono takze mozliwosci, jakie
daje osobom powracajgcym z zagranicy pro-
jekt ,Nowy start w Matopolsce”. Uczestnicy
dowiedzieli sie, jak funkcjonuje podmiotowy
system finansowania ustug oraz kto moze sko-
rzystac z bonéw szkoleniowych. Zapoznali sie
takze z ustuga Bilansu Kariery, sciezka udziatu
w projektach oraz ofertg Bazy Ustug Rozwo-
jowych na szkolenia jezykowe, komputerowe,
prawo jazdy i szkolenia zawodowe.

»~Zaplanuj swojg kariere” -
cykl warsztatéw dla os6b mtodych

W Domu Polsko-Stowackim w Gorlicach od
15 do 24 stycznia br. odbyt sie cykl warsz-
tatébw pod hastem ,Zaplanuj swoja kariere”.

95

O
%)
)
4
-
<
)
—
4
<<

L% R ¥ ¥




96

v
o
v
-
-

(@
wn
o
<
-
<
>
-
==
<

Rynek Pracy nr1/2020(172)

W zajeciach braty udziat osoby mtode, stoja-
ce przed wyborem swojej $ciezki edukacyjno-
-zawodowej. Spotkania przeprowadzili pracow-
nicy Centrum Informacji i Planowania Kariery
Zawodowej w Nowym Saczu. Uczestniczyto
w nich 70 oséb. Warsztaty poswiecone by-
ty podejmowaniu decyzji dotyczacej wybo-
ru dalszej sciezki ksztatcenia i przysztego za-
wodu. Dzieki udziatowi w zajeciach osoby
mtode poznaty czynniki, ktére wptywaja na
rozwéj kariery, dziatania, ktére powinni pod-
ja¢, by zrealizowac swoje zamierzenia za-
wodowe. Zapoznali sie z trendami na rynku
pracy, zawodami przysztosci, kompetencjami
cenionymi przez pracodawcow. Istotnym as-
pektem warsztatu byty ¢wiczenia grupowe
i indywidualne pozwalajace okresli¢ wtas-
ne umiejetnosci, kompetencje, zainteresowa-
nia, wartosci istotne przy dokonywaniu wy-
boréw zawodowych. Uczestnicy mieli mo-
zliwos¢ wykonania testow okreslajacych ich
predyspozycje zawodowe oraz testow typu
osobowosci.

~Mtodosc¢ i doswiadczenie” -
IX Matopolska Konferencja
Publicznych Stuzb Zatrudnienia

.Mtodos¢ i doswiadczenie — wspotpraca mie-
dzypokoleniowa na rzecz rozwoju matopol-
skich firm” — to temat przewodni IX Matopol-
skiej Konferencji Publicznych Stuzb Zatrud-
nienia, ktéra odbyta sie 24 stycznia 2020 r.
w Karcher Hali Cracovia, Centrum Sportu Nie-
petnosprawnych w Krakowie.

Jak pogodzic to, czego na pierwszy rzut oka nie
da sie pogodzi¢, dyskutowali uczestnicy konfe-
rencji. Debatowali, jak wymieniac sie wiedza
i doswiadczeniem, wzajemnie sie uczy¢, tak
aby Matopolanom zyto sie lepiej. W konferendji
uczestniczyli takze przedstawiciele wtadz Piotr
Cwik, wojewoda matopolski, Tomasz Urynowicz,
wicemarszatek wojewo6dztwa matopolskiego,
a takze urzedow pracy z Matopolski, pracodaw-
céw, instytucji partnerskich. Inspiracja do te-
gorocznej edycji wydarzenia byto catosciowe
spojrzenie na obszar edukacji oraz zatrudnie-
nia z perspektywy socjologicznej, pracodawcy
i biznesu, pracownika i regionu.

Zaproszeni goscie podkreslali koniecznos¢
inwestycji w pracownika, w jego szkolenie,
rozwoj, wynagrodzenie — a przede wszystkim
motywacje. Zwracali uwage na zmiane orga-
nizacji pracy w firmach i tworzenie miesza-
nych zespotow, szczegblnie w branzach zdo-
minowanych przez postep technologiczny. Eks-
perci dostrzegli elementy, ktére tacza poko-
lenia i pozwalaja uzupetniac im sie wzajem-
nie, takie jak: mentoring, dziatalno$¢ spotecz-
na czy gotowos¢ na zmiany niezaleznie od
wieku.

Lotnicza inicjatywa w Lubuskiem

Podczas széstego posiedzenia Wojewddzkiej
Rady Rynku Pracy kadencji 2019-2022 po-
zytywnie zaopiniowano kierunek Kksztatce-
nia: technik mechanik lotniczy — zapropo-
nowany przez Zesp6t Szkét Technicznych
w Zielonej Gérze. Przedstawiciele Wojewo6dz-
kiego Urzedu Pracy w Zielonej Go6rze uczest-
niczyli w podpisaniu porozumienia pomiedzy
Aeroklubem Ziemi Lubuskiej (AZL), Uniwer-
sytetem Zielonogdrskim oraz Zespotem Szkoét
Mechanicznych w Zielonej Gorze. Trojstron-
ny dokument zaktada powstanie nowego sys-
temu dotyczacego szkolenia lotniczego. Na
uczelni bedzie prowadzona specjalnos¢ me-
chanika lotnicza, a w Zespole Szkét Mecha-
nicznych bedzie mozna uzyskac tytut techni-
ka mechanika lotniczego. Uniwersytet i szko-
ta zajma sie teoretyczna czescig nauki, nato-
miast elementy praktyczne beda realizowane
przez AZL.

Zajecia ,,Dokumenty aplikacyjne
krok po kroku”

W styczniu br. studenci Panistwowej Wyzszej
Szkoty Techniczno-Ekonomicznej w Jarostawiu
uczestniczyli w zajeciach pt. ,Dokumenty apli-
kacyjne krok po kroku”, ktére przeprowadzit
doradca zawodowy z przemyskiego Centrum
Informacji i Planowania Kariery Zawodowej
WUP w Rzeszowie.

Celem warsztatow byto przekazanie studen-
tom kilku cennych informacji i wskazéwek,
ktére sprawia, ze ich aplikacje zawodowe
beda przepustke do pracy. Uczestnicy podczas



zajec¢ dokonali analizy swojej osoby pod ka-
tem zawodowym, po czym za pomocg Cen-
tralnej Bazy Ofert Pracy (CBO) wyszukali od-
powiednig dla siebie oferte pracy oraz zapo-
znali sie z wymaganiami stawianymi przez
pracodawcow. Dodatkowo positkujac sie cha-
rakterystyka zawodoéw z rejestru Doradca
2000, okreslili profil kandydata idealnego.
Nastepnie majac na uwadze wczeséniej zdo-
byte informacje, jak réwniez dobér odpo-
wiedniej szaty graficznej, studenci przygo-
towali profesjonalny zyciorys oraz list mo-
tywacyjny.

Targi pracy i przedsiebiorczosci
w Gliwicach

2 marca br. Politechnika Slaska w Gliwicach
zorganizowata kolejng edycje Inzynierskich
Targéw Pracy i Przedsiebiorczo$ci. Honorowy
patronat nad wydarzeniem objat Wojewddzki
Urzad Pracy w Katowicach. Wydarzenie de-
dykowane byto kandydatom wywodzacym sie
ze $rodowiska akademickiego — studentom,
absolwentom i pracownikom naukowym Po-
litechniki Slgskiej oraz innych uczelni wyz-
szych, a takze uczniom szkot Srednich, podej-
mujacym decyzje o wyborze $ciezki eduka-
cyjnej i zawodowej. Przedsiewziecie miato
na celu nawigzanie bezposredniego kontaktu
pracodawcoéw z kandydatami do pracy oraz
umozliwiato uzyskanie fachowej wiedzy przez
osoby zainteresowane prowadzeniem wtasnej
dziatalnosci biznesowe].

Targi byty réowniez miejscem do uzyskania in-
formacji o mozliwosciach udziatu w aktywno-
Sciach podnoszacych kompetencje spotecz-
ne i zawodowe — oczekiwanych i docenianych
przez wspotczesny rynek pracy. Wystawcami
byty zarobwno przedsiebiorstwa zorientowane
na pozyskiwanie zasobow ludzkich, fachowej
wiedzy, innowacji ze Srodowiska akademickie-
go, jak i instytucje rynku pracy, czyli: urzedy
pracy, mtodziezowe biura pracy, biura karier,
centra technologiczne, centra przedsiebior-
Czosci oraz organizacje studenckie i kota na-
ukowe.

Wydarzeniu towarzyszyta IV edycja konferen-
cji ,Edukacja Dualna — EDUAL". Studia dualne

Co nowego w urzedach pracy

sq odpowiedzig na potrzeby Przemystu 4.0
z panelem eksperckim dot. zagadnien rynku

pracy.

Czestochowskie akademickie targi pracy

25 lutego br. na Politechnice Czestochow-
skiej odbyty sie Akademickie Targi Pracy.
Partnerem wydarzenia byt Wojewo6dzki Urzad
Pracy w Katowicach. Organizatorzy podkres-
lali, ze dzieki uczestnictwu w przedsiewzie-
ciu istnieje mozliwos¢ dotarcia do przysztych,
dobrze wyksztatconych pracownikéw i uswia-
domienia im, ze to wtasnie firma danego pra-
codawcy jest najlepszym miejscem realizacji
ich $ciezki kariery zawodowej. Na stoisku ka-
towickiego WUP tradycyjnie mozna byto po-
rozmawia¢ z doradca zawodowym, a takze
dowiedzie¢ sie wszystkiego o mozliwosciach
wsparcia w ramach Europejskiego Funduszu
Spotecznego.

~Spotkania z doradztwem zawodowym"

Pod koniec lutego br. w Tarnowskich Gérach od-
byta sie konferencja pn. ,Spotkania z doradz-
twem zawodowym", przeznaczona dla przed-
stawicieli sektora oSwiaty, gtébwnie nauczycie-
li realizujgcych zadania z zakresu doradztwa
zawodowego, pedagogdw i szkolnych dorad-
cow zawodowych. Spotkanie zorganizowane
przez Powiatowy Urzad Pracy odbyto sie w Ze-
spole Szkét Chemiczno-Medycznych i Ogélno-
ksztatcacych w Tarnowskich Gorach. Pierwsza
czes¢ spotkania poswiecona byta prezentacji
oferty edukacyjnej szkét ponadpodstawowych
powiatu tarnogorskiego.

Druga cze$¢ spotkania poprowadzili pracow-
nicy Centrum Informacji i Planowania Karie-
ry Zawodowej Wojewoddzkiego Urzedu Pracy
w Katowicach. Panel szkoleniowy pn. ,Stra-
tegiczno-ekonomiczne gry szkoleniowe jako
element szkolnego doradztwa zawodowego”
poswiecony byt wykorzystaniu w procesie
dydaktycznym gier strategiczno-ekonomicz-
nych ,Chtopska szkota biznesu” oraz ,Magne-
to"”. Doradcy zawodowi WUP przeprowadzili
z uczestnikami aktywne rozgrywki, ktérych
celem byto zaprezentowanie teoretycznego
i praktycznego wykorzystania gier w trakcie
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zaje¢ doradztwa zawodowego lub przedsie-
biorczosci. Uczestniczyto w nich 28 nauczy-
cieli, pedagog6w i szkolnych doradcow zawo-
dowych. Gtéwng zaleta prezentowanych gier
jest nowoczesna edukacja na rzecz przedsie-
biorczosci, rozwijanie kompetencji spotecz-
nych, negocjacyjnych i strategicznych uczest-
niczacych graczy. Wykorzystanie takich gier
moze postuzy¢ zaréwno za punkt wyjscia do
wyjasnienia zjawisk wystepujacych w realnej
gospodarce (np. podaz, popyt, spoétka, klaster
gospodarczy), jak i do analizy dziatania graczy
(np. sposobu prowadzenia negocjacji handlo-
wych czy oceny realizowanej strategii bizne-
sowej). Niezaleznie od waloréw edukacyjnych,
gry Swietnie integruja grupe, podnosza po-
ziom energii i pobudzaja do wspoélnego dzia-
tania, a przede wszystkim pozwalaja na dobra
edukacje poprzez zabawe.

Slaska Sie¢ Biur Karier

W lutym br. przedstawiciele CIiPKZ WUP w Ka-
towicach oraz Wydziatu Zarzadzania EFS uczest-
niczyli w spotkaniu Slgskiej Sieci Biur Karier
zorganizowanym przez Wyzsz3 Szkote Banko-
w3 w Poznaniu Wydziat Zamiejscowy w Cho-
rzowie. Podczas spotkania oméwiono pod-
stawowe formy wsparcia WUP w Katowicach,
kierowane do os6b mtodych. Przedstawiona
oferta dotyczyta zadan z zakresu poradnictwa
zawodowego, przedsiebiorczosci, dziatalnosci
metodyczno-szkoleniowej, posrednictwa pra-
cy EURES oraz aktualnych i planowanych pro-
jektow finansowanych z Europejskiego Fun-
duszu Spotecznego.

W drugiej czesci spotkania przedstawicielka
JobTeaser zaprezentowata funkcjonalnosci
i mozliwosci europejskiej platformy kariery
Career Center, opracowanej, aby wspierac stu-
dentéw i absolwentéw w poszukiwaniu opty-
malnych mozliwos$ci zawodowych. Spotkanie
byto okazjg do wymiany doswiadczen i inspi-
racja do kolejnych wspolnych dziatan.

«Wdrazanie i egzekwowanie
praw pracownikéw transgranicznych”

Organizatorami konferencji ,Wdrazanie i eg-
zekwowanie praw pracownikéw transgranicz-

nych”, ktéra odbyta sie w marcu br., byli: po-
radnia dla oséb pracujgcych w Niemczech
Fachstelle Migration und Gute Arbeit Bran-
denburg, Miedzyregionalna Rada Zwigzkowa
Viadrina IGR/DGB Region Berlin-Brandenburg
oraz Viadrina Center B/ORDERS IN MOTION
Europejskiego Uniwersytetu Viadrina Frankfurt
(Oder).

Zatrudnienie transgraniczne jest zwiazane
z wiekszym ryzykiem naruszenia i tamania
praw pracownikéw, tak w Polsce, jak i w Niem-
czech. Po obu stronach Odry regularnie sa
wykrywane przypadki ekstremalnego wyzysku
pracownikéw migrujacych. Nowe prawo euro-
pejskie dotyczace dyrektywy o delegowaniu
pracownikéw zobowigzuje panstwa unijne do
informowania pracownikéw o ich prawach
i wspierania ich w dochodzeniu roszczen. Or-
ganizowana konferencja oferuje mozliwo$¢ wy-
miany doswiadczen z zakresu doradztwa pra-
cownikéw mobilnych w Polsce i Niemczech.
Spotkanie w Collegium Polonicum w Stubi-
cach to réwniez zaproszenie do wspolnego
zastanowienia sie nad ksztattem ofert porad-
ni dla pracownikéw migrujacych w eurore-
gionie Viadrina, sposobem efektywniejszego
usieciowienia poszczeg6lnych punktéw do-
radczych po obu stronach Odry oraz poprawy
ich wspotpracy z urzedami i innymi aktorami
istotnymi w przestrzeni doradczej.

Dzieci s3 najwazniejsze

W dniach 27-28 lutego br. pracownicy Woje-
wddzkiego Urzedu Pracy w Szczecinie uczest-
niczyli w zorganizowanej w Artamowie konfe-
rencji pod nazwa ,Dzieci s3 najwazniejsze —
inwestycje funduszy europejskich w rozwdj
i umiejetnosci dzieci w okresie programowa-
nia 2021-2027".

Wydarzenie byto wspdlng inicjatywa Komisji
Europejskiej, reprezentowanej przez Dyrekcje
Generalng ds. Zatrudnienia, Spraw Spotecz-
nych i Wtaczenia Spotecznego, Ministerstwa
Funduszy i Polityki Regionalnej oraz Urzedu
Marszatkowskiego Wojewodztwa Podkarpackie-
go. Wzieli w niej udziat réwniez przedstawiciele
Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki Spotecz-
nej, Ministerstwa Edukacji oraz Ministerstwa



Zdrowia, a takze zaproszeni eksperci z kraju
i zagranicy. Uczestnikami byli takze przedstawi-
ciele samorzadéw, w tym marszatkowie woje-
wodztw. Konferencja byta poswiecona tematyce
nowej perspektywy finansowej UE 2021-2027
w kontekscie dziatan w obszarach edukacji wta-
czajacej, wczesnodzieciecej opieki i edukadji,
pieczy zastepczej i systemu wsparcia rodziny,
zdrowia psychicznego dzieci i mtodziezy.

Gwarancje dla mtodziezy

Doradcy zawodowi z Centrum Informacji i Pla-
nowania Kariery Zawodowej ciechanowskiej filii
WUP biorg udziat w dziataniach informacyj-
no-promocyjnych organizowanych w powia-
tach, jak co roku wiosna, w formie targéw edu-
kacyjnych dla mtodziezy. 4 marca br. Mazowiec-
ki Osrodek Doradztwa Rolniczego w Poswiet-
nem k. Ptonska juz po raz dziewietnasty zor-
ganizowat targi dla mtodziezy z powiatu pton-
skiego pod hastem ,Wiedza i aktywnos$¢ szansa
na sukces”. Ich celem byto zaprezentowanie
uczniom i absolwentom szkét Srednich oferty
edukacyjnej uczelni, szkét policealnych i ustug
instytucji rynku pracy. Targi maja przede wszyst-
kim zacheca¢ mtodziez do dalszego ksztatcenia
i zdobywania kwalifikacji zawodowych poprzez
mozliwo$¢ bezposredniego kontaktu z przed-
stawicielami szkot wyzszych, poznanie kierun-
kéw studiéw, zasad rekrutacji, form pomocy
materialnej dla studentéw oraz skonfrontowa-
nie ewentualnych wyboréw zawodowych z ryn-
kiem pracy. Swoja oferte edukacyjng zaprezen-
towaty m.in. uczelnie i szkoty z Warszawy, Olsz-
tyna, Ptocka, Ciechanowa i Ptorska.

Doradcy zawodowi z Centrum Informacji i Pla-
nowania Kariery Zawodowej ciechanowskiej
filii WUP przyblizali mtodziezy potrzeby ryn-
ku pracy poprzez prezentowanie wynikéw
badania ,Barometr zawodow" oraz zachecali
do podjecia dziatan zmierzajacych do ksztat-
towania tzw. kompetencji spotecznych, ktére
w perspektywie dtugoterminowej beda nabie-
raty coraz bardziej na znaczeniu.

«Rynek pracy dostepny dla wszystkich”

| Targi Pracy pod hastem ,Rynek pracy dostepny
dla wszystkich”, zorganizowane przez Powiato-

Co nowego w urzedach pracy

wy Urzad Pracy w Ptonsku, odbyty sie 27 lu-
tego br. w ptonskiej hali sportowej Miejskie-
go Centrum Sportu i Rekreacji. Wydarzenie,
ktérego adresatami byli gtéwnie pracodaw-
cy oraz osoby bezrobotne, cieszyto sie spo-
rym zainteresowaniem i stanowito okazje do
owocnych rozmoéw przy stoiskach promocyj-
no-wystawienniczych.

Rynek pracy zmienia sie dynamicznie, a wiec
tylko integracja przedstawicieli instytucji gmin-
nych, powiatowych i miejskich, absolwentéw
szkot, oséb poszukujgcych pracy, przedsta-
wicieli Wojewddzkiego Urzedu Pracy w War-
szawie oraz powiatowych urzedoéw pracy
z terenu Mazowsza, pozwoli na wypracowa-
nie i ulepszanie rozwigzan systemowych.
Pracownicy ciechanowskiej filii WUP prze-
kazywali osobom zainteresowanym broszury
informacyjne dotyczace mozliwosci zaktada-
nia wtasnej dziatalnosci gospodarczej, ela-
stycznych form zatrudnienia i zagranicznych
ofert pracy EURES. W licznych rozmowach
z mtodziezg doradcy zawodowi zwracali uwa-
ge na koniecznos$¢ ksztattowania kompeten-
cji spotecznych, ktére zyskuja na znaczeniu
w kontekscie trafnych wyboréw edukacyjno-
-zawodowych.

«Kobiety - odkrywamy siebie na nowo”

Z okazji tegorocznego Dnia Kobiet doradcy
zawodowi Centrum Informacji i Planowania
Kariery Zawodowej ptockiej filii Wojewddz-
kiego Urzedu Pracy wraz ze Stowarzyszeniem
na Rzecz Wspierania Aktywnos$ci Senioréw
LAktywny Senior” zorganizowali spotkanie dla
pan pod nazwa ,Kobiety — odkrywamy siebie
na nowo". Stowarzyszenie powstato z mysla
0 osobach starszych, a gtdbwnym celem jego
dziatania jest zwiekszenie aktywnosci oséb
55+ w swoich lokalnych srodowiskach, propa-
gujac réznorodne formy dziatania. Doskonale
w ten cel wpisata sie oferta ustug filiit WUP,
ktéra zaproponowano w tym dniu kobietom.

Warsztaty poprowadzone przez doradcoéw za-
wodowych podzielone byty na bloki tematycz-
ne i dotyczyty poznania siebie i komunikadji
interpersonalnej, na zakonczenie natomiast
uczestniczki wziety udziat w specjalnie przygoto-
wanym na ten dzieri quizie. Wspétorganizatorzy
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podkreslili wyjatkowosc i skale wspétpracy po-  Wérdd partneréw przedsiewziecia znalazta sie
miedzy ptocka filig WUP a podmiotem reprezen- Szkota Wyzsza im. Pawta Wtodkowica w Ptoc-
tujacym Il sektor. Zaangazowanie ze strony do- ku, ktéra wraz z pracownikami i studentami
radcow zawodowych oraz moc wrazen i emodji brata udziat w spotkaniu, oraz firma AVON,
przezytych przez uczestniczki spotkania sprawi- ktoéra udzielata porad odnosnie do makijazu

ty, ze w tym dniu wszyscy czuli sie wyjatkowo. dojrzatej czesci zgromadzonych osob.

Jesli w Waszym Urzedzie stawiacie na
innowacyjne rozwigzania, organizujecie
ciekawe konferencje, poinformujcie nas
o tym.

Nasz adres: rynek.pracy@ipiss.com.pl
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Rada Programowa

prof. dr hab. Marek Bednarski, Instytut Pracy i Spraw Spotecznych, Uniwersytet
Warszawski — przewodniczacy

dr hab. tukasz Arendt, Uniwersytet £6dzki — wiceprzewodniczacy
prof. Igor Cveci¢, Uniwersytet w Rijece

prof. lvano Dileo, Uniwersytet im. Aldo Moro w Bari

prof. Frank M. Fossen, Uniwersytet Nevady w Reno

prof. dr hab. Juliusz Gardawski, Szkota Gtéwna Handlowa

prof. Catalin Ghinararu, Uniwersytet w Bukareszcie, sekretarz naukowy
Narodowego Instytutu Badawczego Rynku Pracy i Zabezpieczenia Spotecznego
w Bukareszcie

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

prof. Zoran JeZi¢, Uniwersytet w Rijece

Jerzy Kedziora, Powiatowy Urzad Pracy w Chorzowie

dr hab. Leszek Kucharski, prof. Ut, Uniwersytet £6dzki

prof. Fernando Nuriez Hernandez, Uniwersytet w Sewilli

dr hab. Anna Organisciak-Krzykowska, prof. UWM, Uniwersytet Warminsko-Mazurski
dr hab. Piotr Szukalski, prof. Ut, Uniwersytet £édzki

Stanistaw Szwed, Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej

dr hab. Bogustawa Urbaniak, prof. Ut, Uniwersytet £6dzki

dr hab. Kamil Zawadzki, prof. UMK, Uniwersytet Mikotaja Kopernika

dr hab. Agnieszka Ziomek, prof. UEP, Uniwersytet Ekonomiczny w Poznaniu

Stali recenzenci

dr hab. tukasz Arendt, Uniwersytet £6dzki

dr lwona Kukulak-Dolata, Instytut Pracy i Spraw Socjalnych, Uniwersytet £édzki
prof. dr hab. Eugeniusz Kwiatkowski, Uniwersytet £odzki

dr Monika Maksim, Uniwersytet Mikotaja Kopernika

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

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

prof. dr hab. Zenon Wisniewski, Uniwersytet Mikotaja Kopernika



Redaktor naczelny

dr hab. tukasz Arendt, Uniwersytet £6dzki

Kolegium redakcyjne

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

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

prof. dr hab. Matgorzata Szylko-Skoczny, Uniwersytet Warszawski
prof. dr hab. Zenon Wisniewski, Uniwersytet Mikotaja Kopernika

Matgorzata Zdancewicz, sekretarz redakdji
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Psychologia pozytywna w pracy zawodowej
W NASTEP NYM Spojrzenie na pracownika z perspektywy jego zasobdw
i zalet oraz stworzenie srodowiska pracy zapewniajacego
N U M E RZE poczucie spetnienia i sensu moze znaczaco podniesc jego

efektywno$¢ i wyniki catej organizacji. Takie podejscie
bezposrednio wyptywa z psychologii pozytywnej.

Ministerstwo Rodziny,
I o e

Whasciciel tytutu






