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IStopa bezrobocia rownowagi
w Polsce

TEMAT | W kazdej gospodarce wystepuje pewien poziom bezrobocia

w stanie rownowagi na rynku pracy, ktore nie jest w zasadzie

N U M E RU wrazliwe na zmiany agregatowego popytu na towary. Bezrobocie
to zalezy natomiast od czynnikow realnych. Czesto okresla sie je
jako ,naturalna stope bezrobocia”.

wiecej w numerze

wspotczesnych rynkach pracy — wyzwania

i szanse dla krajow Europy Srodkowo-Wschodniej
Nowe technologie to wyzwanie dla rynku pracy. Pod ich wptywem
zmieniaja sie sposoby wspotpracy miedzy ludzmi, ale takze sposoby
Swiadczenia pracy. Nowoczesny rynek faworyzuje wysokie kwalifikacje.
wiecej w numerze

1 ICT a zapotrzebowanie na umiejetnosci na

POLECAMY

ROWNIEZ Kategoria ,zielonych” miejsc pracy w strategii

zrownowazonego rozwoju Unii Europejskiej

.Zielone” miejsca pracy (zwane dalej w skrocie ZMP). Tak specyficznie
nazywane miejsca pracy charakteryzuja sie lepsza jakoscig niz
rozumiane tradycyjnie.
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.Nie przepracowatem ani jednego dnia w swoim zyciu.
Wszystko co robitem, to byta przyjemnosc.”

Thomas Alva Edison
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Przedmowa

Drodzy Czytelnicy

Na polskim rynku pracy obserwuje sie tak daleko idaca
poprawe, ze powoli zaczynamy zapominac¢ o nekaja-
cym nas cate dekady bezrobociu. Czy nie za szybko?
Ta poprawa daje sie wyjasni¢ czynnikami o charakte-
rze koniunkturalnym (przede wszystkim wzrost po-
pytu wewnetrznego na skutek dodatkowych wyptat
w ramach programu 500+), jak zwykle — sezonowym
(w okresie letnim wrasta zapotrzebowanie na krot-
kookresowg prace np. w gastronomii, przetworstwie
rolnym, zbieractwie itp.) i — niestety — demograficznym

(zasoby pracy sie zmniejszaja pod wptywem proceséw prof. Elzbieta Kryfiska
ludnosciowych). Taka sytuacja na polskim rynku pracy Redaktor naczelna ,Rynku Pracy
nie bedzie trwata wiecznie, tak jak nie obserwuje sie Profesor doktor habilitowany nauk eko-
t tei i catl itei elimi 5 b boci sad nomicznych w zakresie ekonomii. Kierow-
rW.a €] ]_ ca (C_)W] e e lmlll'laCJl ezrg oCla w zadnym nik Zaktadu Zatrudnienia i Rynku Pracy
kraju dojrzatej gospodarki rynkowej. Towarzyszy ono w Instytucie Pracy i Spraw Socjalnych oraz
uporczywie procesom rozwojowym, z mniejszym lub Katedry Polityki Ekonomicznej na Uniwer-
ol leni Kupiai bi tal sytecie tédzkim. Ma wieloletnie doswiad-
wigkszym nasileniem, skupiajac na sobie uwage tak czenie w pracy naukowej, w obszarach
teoretykéw, jak i praktykéw. A zatem zapraszamy do funkcjonowania rynku pracy i polityki rynku
lektury opracowania traktujgcego o bezrobociu row- pracy oraz polityki ekonomicznej w gospo-
darce rynkowe;j.

nowagi w Polsce, czyli stopie bezrobocia w warunkach
rownowagi na rynku pracy. Z przeprowadzonych analiz
wynika, ze jego poziom jest nadal wysoki, co nie pozwala na btogi spokédj — trzeba po prostu
dalej dziatac na rzecz jego ograniczenia.

Te dziatania musza uwzglednic usytuowanie polskiego rynku pracy w warunkach i przestrzeni
wykorzystania technologii informacyjnych i komunikacyjnych. Juz wycisnety i dalej wyciskaja
one swe pietno na zmianach w zapotrzebowaniu na prace — jej tresci i jakosci. By temu spro-
stac¢, nie generujac bezrobocia, w Polsce musi nastapic¢ przede wszystkim proces budowania
sprawnego systemu ksztatcenia ustawicznego. Wszelkie op6znienia spowoduja tak niepoza-
dana nierébwnowage na rynku pracy. Czyli — wracamy do ciagle czajacego sie bezrobocia. Ale
— na pocieszenie — troche o wynagrodzeniach. Nie do$¢, ze rosng, to zmniejsza sie nieco ich
zréznicowanie.

Proponujemy takze pochylenie sie nad innymi zagadnieniami, takimi jak znaczenie i rola tzw.
zielonych miejsc pracy w gospodarce, innowacyjnos¢ i konkurencyjnos¢ polskich przedsie-
biorstw, niszowy rynek pracy doradcy klienta w sektorze pozyczkowym, zatrudnienie i bez-
robocie mtodziezy w Polsce i w krajach Unii Europejskiej, a takze analiza wptywu wydatkow
budzetu wojewddzkiego na strukture wiekowga ludnosci. Nasz rynek pracy jest ciekawy, a na
pewno nie nudny.

Zapraszam zatem do zyczliwej lektury i uprzejmie prosze o nadsytanie swoich opinii, gtosow
w dyskusji czy ocen — niekoniecznie zgodnych z pogladami Autorow i redakgji.

Elzbieta Kryniska
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Rada Dialogu Spotecznego
to dobrze funkcjonujaca maszyna

rozmowa

Piotr Duda

Przewodniczacy NSZZ ,,Solidarnos¢”

Pierwszy rok funkcjonowania Rady Dialogu Spotecznego zdominowaty sprawy or-
ganizacyjne. Ale partnerom spotecznym udato sie wypracowac kilka waznych dla

pracownikéw kompromisoéw.

Wkrétce mija rok od powotania Rady Dia-
logu Spotecznego. Jak Pan ocenia ten czas?
Czy z tej perspektywy zastgpienie Radj Ko-
misji Tréjstronnej byto dobrym pomystem?

Tréjstronna Komisja ds. Spoteczno-Gospodar-
czych byta fasada dialogu. Ta formuta predzej
czy pozniej i tak musiata sie wyczerpac. Kry-
zys, czyli zawieszenie przez centrale zwigz-
kowe swojego uczestnictwa po nowelizacji
kodeksu pracy w 2013 r, a w jego nastep-
stwie wielka, 200 tys. manifestacja tylko to
przyspieszyta. Ale dzieki temu data prze-
strzenn do wypracowania nowego narzedzia.
Z naszej inicjatywy i wspélnie z pracodaw-
cami przez blisko dwa lata wypracowalismy
nowy model, ktéry dzisiaj znamy jako Rada
Dialogu Spotecznego. Tyle tytutem wstepu.

Pyta pani, jak oceniam miniony rok i czy RDS
to dobry pomyst? Powiem tak. Mamy dobre,
efektywne narzedzie, ktére daje partnerom
spotecznym duzo lepsza pozycje niz dotych-
czas. Daje im wiekszg niezaleznos¢, silniejsza
pozycje i transparentnos$¢ dialogu, ale réwniez
naktada na partnerow wieksza odpowiedzial-
nos¢. Rownolegle naktada na strone rzado-
w3 wiele istotnych obowiazkéw. Na przyktad
w sytuadji, gdy rzad odrzuca porozumienie
partneréow spotecznych ma obowigzek w spo-
s6b publiczny uzasadni¢ swojg odmowe na
pismie. Natomiast to czy bedziemy prowadzic
skuteczny dialog i bedziemy sie porozumie-
wac, zalezy tylko i wytacznie od nas. Zawarte
dotad porozumienia pokazuja, ze to byt dobry
pomyst i dobrze wykorzystany czas.

Czym w tym roku zajmowata sie Rada? Jakie
byty najwazniejsze projekty?

Zachecam do lektury sprawozdania, ktére zto-
zytem Marszatkowi Sejmu. Spraw jest cata
masa, bo zalegtosci sie ogromne. Pierwsze po-
siedzenie Rady odbyto sie zaledwie 14 grudnia
2015 r, a w zakresie naszych zainteresowan
s3 najistotniejsze obszary funkcjonowania
panstwa. To m.in. reforma ubezpieczen spo-
tecznych, zasad wynagradzania w gospodarce
narodowej, system podatkowy, warunki pro-
wadzenia dziatalnosci gospodarczej, polityka
surowcowo-energetyczna i klimatyczna, za-
moéwienia publiczne, ochrona zdrowia, ksztat-
cenie zawodowe, fundusz pracy i fundusz
gwarantowanych $wiadczen pracowniczych,
polityka spoteczna, innowacyjnos¢ i dziatalnosc
badawczo-rozwojowa, indywidualne i zbio-
rowe prawo pracy, fundusze unijne itd. Prosze
tez pamieta¢, ze duzo wysitku i czasu koszto-
wato nas zorganizowanie jej praktycznie od
zera. Stad np. wiekszos¢ uchwat miato charak-
ter organizacyjny. Ale s3 tez wazne uchwaty
merytoryczne.

Co udato sie osiggnac? Jakie kompromisy
zostaty wypracowane?

W mojej ocenie duzo. Zawarliémy kompromi-
sy w sprawie prezydenckiego projektu ustawy
o podatku dochodowym od o0s6b fizycznych,
rzagdowego projektu ustawy Kodeks pracy, rza-
dowego projektu ustawy Prawo zamoéwien
publicznych, zmian w ustawie o minimalnym
wynagrodzeniu za prace oraz polityki klima-
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Dialog spoteczny

tyczno-energetycznej UE. Co sie za tym kryje?
Minimalna stawka godzinowa dla pracujacych
na umowach cywilnoprawnych, wprowadze-
nie zasady najpierw umowa — pozniej praca,
wprowadzenie zasady wytaczenia dodatkow
za prace nocng z ptacy minimalnej czy wpro-
wadzenia korzystnych dla pracownikéw i pra-
codawcow zmian w prawie zamoéwier publicz-
nych. To duze sukcesy dialogu spotecznego
osiagniete przeciez w tak krotkim czasie.

Z czym musi sie zmierzy¢ przewodniczacy
Rady?

Gtéwnym problemem byto zorganizowanie
praktycznie od podstaw catej nowej instytu-
cji. W okresie od 22 paZdziernika 2015 r. do
korica marca 2016 r. odbyto sie kilkadziesiat
spotkan dotyczacych dziatania Rady Dialogu
Spotecznego, w ktérych udziat wzieto ponad
1500 os6b. W 23 spotkaniach zespotéw pro-
blemowych uczestniczyto 765 o0sob. Prosze
wiec zobaczy¢, jaka to skala przedsiewzie-
cia. To wszystko trzeba byto stworzy¢ od nowa
i to tak naprawde byt najwiekszy ktopot. Tu na-
leza sie ogromne podziekowania dla wszyst-
kich cztonkéw RDS, bo to byta wspélna praca
i duzo dobrej woli. Mysle, ze mdj nastepca
przejmie dobrze pracujgca maszyne i bedzie
mogt bardziej skupic sie na merytoryce. Choc,
jak juz méwitem, duzo sie juz udato.

Co nalezatoby usprawni¢ w funkcjonowaniu
RDS?

WRDS-y, czyli Wojewo6dzkie Rady Dialogu Spo-
tecznego. W ustawie umiescilismy je u mar-
szatkow wojewddzkich i okazato sie, ze mar-
szatkowie nie bardzo chcag je finansowac.
MielisSmy w zamysle, ze oni jako faktyczni
gospodarze w wojewodztwach beda tym zain-
teresowanii zaangazuja sie rowniez finansowo
w ich prace. Ale to sie nie sprawdzito. Obecnie
szykujemy nowelizacje, aby WRDS wrécity do
wojewodow, ale zasady pozostang te same.
Miedzy innymi rotacyjny przewodniczacy.

Czy zmiana przewodniczgcego RDS po roku
to dobry pomyst? Czy nie ma Pan wrazenia,
ze pewnych spraw nie udato sie Panu zakon-
czyc?

Ciezar pracy spoczywa na prezydium RDS,
czyli przedstawicielach wszystkich partneréw

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

zasiadajacych w radzie i na zespotach proble-
mowych. Tych zespotow jest 8 statych i 1 do-
razny. To tam sg wypracowywane rozwigzania,
ktére potem na plenarnych posiedzeniach
staja sie oficjalnymi dokumentami catej Rady.
Dlatego szef RDS-u jest raczej organizatorem,
ale poza tym tak jak inni ma tylko jeden gtos.
Powtérze — jesteSmy w dialogu partnerami
i to, kto w danym czasie mu przewodniczy,
jest drugoplanowe. Oczywiscie, jesli na czele
bedzie przedstawiciel pracodawcéw, pewnie
inaczej bedzie rozktadat akcenty niz przedsta-
wiciel pracownikéw, ale decyzje i tak podej-
mujemy wspolnie.

Jak z perspektywy przewodniczgcego Rady
ocenia Pan polski rynek pracy? Jakie s3 naj-
wazniejsze problemy i potrzebne zmiany?
To ciagle zbyt elastyczny i Smieciowy rynek
pracy. Zeby to zmieni¢, musimy da¢ wiek-
sze uprawnienia Panstwowej Inspekcji Pracy
i uporzadkowac sfere zamoéwien publicznych,
ktéra jest gtdwnym ,zagtebiem Smieciowek”.
| to sie dzieje. Ustawa o zamoéwieniach pu-
blicznych zostata znowelizowana, wprowadza-
jac tzw. klauzule spoteczne, czyli wymog za-
trudniania przy realizacji publicznych kon-
traktéw na umowe o prace. Zlikwidowalismy
tzw. syndrom pierwszej dnidwki, a wiec zasa-
de najpierw umowa pézniej praca. Wprowa-
dzilismy tez 13-ztotowag stawke minimalna
w tego typu kontraktach. W kolejce sa kolej-
ne rozwigzania, w tym np. uprawnienie dla
PIP do administracyjnego stwierdzania sto-
sunku pracy w miejsce umowy cywilnopraw-
nej. Czekamy na efekty, bo wiele rozwigzan
dopiero zacznie obowigzywac. Na szczescie
spada bezrobocie i poprawia sie sytuacja pol-
skich rodzin, m.in. za sprawg 500+, wigc coraz
tatwiej nam bedzie z tym walczy¢. No i pozo-
staje kwestia agencji pracy tymczasowej, ale
tym tez bedziemy sie zajmowac.

Czy praca w Radzie data Panu wiedze o pro-
blemach przedsiebiorcéw i rzadu? Czy byty
takie sprawy, ktére Pana zaskoczyty?

Wbrew pozorom my z pracodawcami dobrze
sie znamy. Wielokrotnie zawieraliémy w dia-
logu autonomicznym wazne porozumienia
jak chocby pakiet antykryzysowy czy usta-
we o Radzie Dialogu Spotecznego. Sam jako
przewodniczacy zwigzku zawodowego jestem
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pracodawca. Tak wiec tu zaskoczenia nie ma.
To co wedtug mnie dzisiaj jest najwazniej-
szym problemem do rozwigzania jesli chodzi
o dialog spoteczny w Polsce, to ponadza-
ktadowe, branzowe, sektorowe a nawet mie-
dzynarodowe uktady zbiorowe pracy. Tu pro-
blem jest z reprezentatywnoscia pracodaw-
céw, a precyzyjnie méwiac, z ich zdolnoscig

-

A\

Piotr Duda

uktadowa. Ale to duzy temat na osobny wy-
wiad. Wazne, ze na poziomie centralnym
i wojewddzkim mamy dobre narzedzie dialo-
gu, teraz czas na wyzszy poziom. Umowy spo-
teczne regulujace standardy w catych bran-
zach. Tak jak to jest np. w Niemczech.

Rozmawiata: Joanna Cwiek-Swidecka

Przewodniczgcy NSZZ ,Solidarnos$¢”

0Od 1980 r. cztonek NSZZ ,Solidarnos¢”, w 1992 r. wybrany na stanowisko przewodnicza-
cego komisji zaktadowej. W 1995 r. znalazt sie w sktadzie prezydium zarzadu Regionu Sla-
sko-Dabrowskiego, a dwa lata péZniej objat funkcje skarbnika zarzadu regionu. W 2002 r.
wygrat wybory na przewodniczacego ,Solidarnoéci” Regionu Slasko-Dabrowskiego. W 2006 r.
i 2010 r. uzyskiwat reelekcje. Zasiadat w Komisji Krajowej ,Solidarnosci”. 21 pazdziernika
2010 r. zostat wybrany na stanowisko przewodniczacego Komisji Krajowej NSZZ ,Solidar-

nos$¢”, pokonujac ubiegajacego sie o reelekcje na te funkcje Janusza Sniadka, a 8 pazdzier-
nika 2014 r. uzyskat reelekcje na zajmowane stanowisko. W pazdzierniku 2015 r. z ramienia NSZZ ,Solidarnosc” zostat

cztonkiem nowo powstatej Rady Dialogu Spotecznego.
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Bezrobocie rownowagi

Stopa bezrobocia réwnowagi w Polsce

Leszek Kucharski
Uniwersytet £6dzki

W kazdej gospodarce wystepuje pewien poziom bezrobocia w stanie rownowagi na
rynku pracy, ktore nie jest w zasadzie wrazliwe na zmiany agregatowego popytu
na towary. Bezrobocie to zalezy natomiast od czynnikéw realnych. Czesto okresla

sie je jako ,naturalng stope bezrobocia”.

Wstep

Bezrobocie rownowagi jest ztozona koncep-
ja teoretyczng, ktéra zostata rozwinieta przez
czotowych przedstawicieli szkoty monetary-
stycznej i nowej szkoty keynesowskiej. Wiel-
kos¢ bezrobocia rownowagi jest bezposred-
nio trudno mierzalna, dlatego tez powstaje
problem oszacowania jego wielkosci. Istnieje
wiele sposobéw szacowania wielkosci bezro-
bocia réwnowagi. Stosowanie réznych metod
pomiaru powoduje, ze ich efektem s3g czesto
dosyc rozbiezne wyniki. Nalezy podkresli¢, ze
doktadnos¢ szacunkéw bezrobocia rownowagi
ma istotne znaczenie dla polityki makroeko-
nomicznej, a w szczegblnosci polityki pieniez-
nej. Im wyzszy jest bowiem poziom bezrobo-
cia rownowagi, tym wyzsze sg koszty spotecz-
ne prowadzenia polityki antyinflacyjnej.

W literaturze ekonomicznej mozna spotkac
rézne terminy na okreslenie bezrobocia row-
nowagi. Wystepuja m. in. takie okreélenia, jak:
NAIRU - czyli stopa bezrobocia nieprzyspie-
szajaca inflacji, NAWRU - czyli stopa bezro-
bocia nieprzyspieszajaca wzrostu ptac oraz
naturalna stopa bezrobocia - czyli stopa bez-
robocia w warunkach réwnowagi na rynku
pracy.

W artykule podjeto prébe oszacowania stép
bezrobocia NAWRU w Polsce w latach 1995-
—2012. Szacunki bezrobocia rownowagi zosta-
na przeprowadzone z wykorzystaniem mode-
lu VAR. W analizach empirycznych wykorzysta-
no dane kwartalne publikowane przez GUS.

Struktura opracowania jest nastepujaca:
w punkcie 2 przedstawiono rozwazania teo-
retyczne dotyczace determinatéw bezrobocia
rownowagi; punkt 3 poswiecony jest analizie
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stop bezrobocia ogétem oraz bezrobocia dtu-
gookresowego w Polsce; w punkcie 4 przed-
stawiony zostat model ekonometryczny oraz
wyniki oszacowan stop bezrobocia NAWRU;
punkt 5 zawiera wnioski z przeprowadzonych
analiz.

Podstawowe teorie bezrobocia réownowagi

Teoria naturalnej stopy bezrobocia powstata
pod koniec lat szescdziesigtych XX wieku.
Zostata ona rozwinieta przez Phelpsa® i Fried-
mana?. Waznym punktem odniesienia dla te-
orii naturalnej stopy bezrobocia jest koncep-
cja krétkookresowej krzywej Phillipsa, ktora
stata sie podstawa polityki makroekonomicz-
nej w krajach rozwinietych w latach szes¢-
dziesigtych XX wieku. Pod koniec lat szes¢-
dziesigtych wiara w odwrotng zaleznos¢ mie-
dzy stopa bezrobocia i stopa inflacji zostata
podwazona przez pojawienie sie zjawiska
stagflacji. Okazato sie, Zze ekspansja agrega-
towego popytu podnosita dynamike cen, nie
prowadzita jednak do oczekiwanego obnize-
nia stép bezrobocia.

Wedtug tworcow teorii naturalnej stopy bezro-
bocia, w kazdej gospodarce wystepuje pewien
poziom bezrobocia w stanie réwnowagi na
rynku pracy, ktére nie jest w zasadzie wrazliwe
na zmiany agregatowego popytu na towary.
Bezrobocie to zalezy natomiast od czynnikdw
realnych. Friedman okresla je jako ,naturalng
stope bezrobocia”, celowo nawigzujac do ,na-
turalnej stopy procentowej” Wicksella.

[1] Phelps E.S. Phillips Curves, Expectations of Inflation
and Optimal Unemployment Over Time, ,Economica”, 1967,
No. 135.

[2] Friedman M., The role of monetary policy, ,The American
Economic Review”, vol. 58, nr 1, 1968.
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Z koncepdji naturalnej stopy bezrobocia wy-
nikaja wazne wnioski dla polityki gospodar-
czej. Wzrost agregatowego popytu (wywota-
ny zwiekszeniem wydatkéw rzadowych lub
zwiekszeniem podazy pieniadza) moze obni-
zy¢ stope bezrobocia ponizej naturalnej stopy
bezrobocia tylko przejsciowo. W dtugim okre-
sie bezrobocie powréci do naturalnego po-
ziomu. Dtugofalowym skutkiem takiej polityki
bedzie natomiast przyspieszenie proceséw
inflacyjnych w gospodarce. Z koncepcji Fried-
mana-Phelpsa wynikaja réwniez istotne wnio-
ski dla polityki antyinflacyjnej: przyspieszenie
proceséw inflacyjnych jest obserwowane,
gdy bezrobocie faktyczne ksztattuje sie poni-
zej bezrobocia naturalnego. Jesli bezrobocie
faktyczne jest wyzsze od bezrobocia natural-
nego, to wéwczas nastepuje ostabienie pro-
cesow inflacyjnych w gospodarce. Koszty
restrykcyjnej polityki pienieznej (wyrazone
wzrostem bezrobocia) s3 jednak tylko przej-
Sciowe®. Obnizenie podazy pienigdza dopro-
wadzi tylko do przejsciowego wzrostu bez-
robocia powyzej poziomu réwnowagi, gdyz
po pewnym czasie mechanizmy rynkowe
obniza je do poziomu naturalnej stopy bez-
robocia.

Okreslenie ,naturalna stopa bezrobocia” mo-
ze jednak sugerowa, iz jest to normalna sto-
pa bezrobocia, ktérej nie mozna zmienic. Jak
wskazuja badania empiryczne (w tym réwniez
dla Polski), wysokos¢ stopy bezrobocia row-
nowagi ulega zmianie* Wedtug Friedmana,
wysokos¢ naturalnej stopy bezrobocia zalezy
od szeregu czynnikéw realnych, takich jak:
efektywnos¢ funkcjonowania urzedéw pracy,
stopien uzwiazkowienia, wysokos¢ ptacy mi-
nimalnej, przeptyw informacji o wolnych miej-
scach pracy, wysokos¢ zasitkéw dla bezro-
botnych oraz okres ich pobierania®. Réwniez
struktura zasobu sity roboczej moze wpty-
wac na poziom bezrobocia réwnowagi. Osoby
mtode, kobiety oraz pracujace w niepetnym
wymiarze Czasu pracy zazwyczaj czesciej
zmieniajg miejsca pracy, co powoduje wzrost
bezrobocia frykcyjnego i tym samym podnosi
poziom naturalnej stopy bezrobocia®. Popra-
wa efektywnosci funkcjonowania urzedoéw
pracy, usprawnienie przeptywu informacji
o wolnych miejscach pracy, zmniejszenie
stopnia uzwigzkowienia, obnizenie ptacy mi-
nimalnej oraz zmniejszenie hojnosci systemu

zasitkow dla bezrobotnych moze natomiast
prowadzi¢ do obnizenia poziomu naturalnej
stopy bezrobocia.

Z empirycznymi aproksymacjami naturalnej
stopy bezrobocia utozsamiane s3 stopy bez-
robocia niepowodujgce przyspieszenia infla-
cji cen (ang. non-acceleratinginflationrate of
unemployment, NAIRU) lub ptac nominalnych
(ang. non-acceleratingwagerate of unemploy-
ment, NAWRU).

Teoria bezrobocia NAIRU zostata sformuto-
wana w latach osiemdziesigtych XX wieku
przez m.in. R. Layarda, S. Nickella i R. Jackma-
na’. Tworcy teorii NAIRU, podobnie jak Fried-
man i Phelps, nawiazuja do zwiazku miedzy
bezrobociem i inflacja. Zwracaja oni uwage,
ze przy niskim bezrobociu wystepuje nasile-
nie presji inflacyjnej (spowodowanej wzro-
stem sity przetargowej zwigzkéw zawodo-
wych w negocjacjach ptacowych i wzrostem
ptac). Gdy bezrobocie jest wysokie, presja in-
flacyjna ulega ostabieniu (wzrost zagroze-
nia bezrobociem sprawia, ze pracownicy nie
wysuwaja zadan ptacowych i akceptuja ofero-
wane stawki ptac). W konsekwencji twércy
koncepcji NAIRU dochodzg do wniosku, ze
istnieje stopa bezrobocia, ktéra stabilizuje
procesy inflacyjne.

Zréwnanie obserwowanej stopy bezrobocia
z poziomem zgodnym z bezrobociem NAIRU/
NAWRU oznacza stabilizacje inflacji cen/ptac
nominalnych® Zgodnie z teorig NAIRU, po-
ziom bezrobocia réwnowagi wyznaczony jest
przez zrébwnanie postulowanych ptac realnych
z realistycznymi ptacami realnymi®. W tej sy-
tuacji nastepuje stabilizacja proceséw infla-
cyjnych. Jesli postulowane ptace realne s3

[3] Kwiatkowski E., Bezrobocie. Podstawy teoretyczne, Wydaw-
nictwo Naukowe PWN, Warszawa 2002, s. 145.

[4] Kelm R, Ekonometryczny szacunek NAIRU/NAWRU dla Pol-
ski na podstawie krzywej Phillipsa, w: W. Kwiatkowska red.,
Bezrobocie réwnowagi w gospodarce polskiej. Szacunki,
tendencje i determinanty, Wydawnictwo Uniwersytetu
tédzkiego, t6dz 2009, s. 117-118.

[5] Robinson D., Monetarism and the Labour Market, Clarendon
Press, Oxford 1986, s. 350-352.

[6] Tamze, s. 350-352.

[7] Layard R, Nickell S, Jackman R, Unemployment: Macroeco-
nomic Performance and the Labour Market, Oxford Univer-
sity Press, Oxford 1991.

[8] Zwiqzki pomiedzy stopami bezrobocia NAIRU i NAWRU sq
analizowane w dalszej czesci raportu. W dalszej czesci okre-
Slenie NAIRU jest uzywane do okreslenia obu koncepcji
bezrobocia réwnowagi.

[9] Kwiatkowski E., Bezrobocie... op. cit, 5. 148.
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wyzsze od realistycznych ptac realnych, to
wowczas w gospodarce nastepuje przyspie-
szenie procesow inflacyjnych.

Poziom NAIRU,podobnie jak poziom natural-
nej stopy bezrobocia, zalezy od czynnikéw
realnych. W szczeg6lnosci NAIRU moze ulec
zmianie pod wptywem czynnikéw oddziatu-
jacych na poziom realistycznych i postulo-
wanych ptac realnych. Poziom realistycznych
ptac realnych (czyli ptac odpowiadajgcych
mozliwosciom ekonomicznym gospodarki) za-
lezy przede wszystkim od poziomu wydajno-
$ci pracy. Wzrost wydajnosci pracy stwarza
mozliwos¢ podniesienia ptac bez przyspie-
szenia proceséw inflacyjnych.

Poziom postulowanych ptac realnych zalezy
od sytuacji na rynku pracy (czyli poziomu
stopy bezrobocia), hojnosci systemu zasitkow
dla bezrobotnych, stopnia ochrony stosunkéw
pracy, sity zwigzkéw zawodowych w negocja-
cjach ptacowych, pozycji ,insiderow”, udziatu
bezrobocia dtugookresowego, niedopasowan
strukturalnych miedzy podaza pracy i popy-
tem na prace'®. Oceniajac role bezrobocia
dtugookresowego, nalezy podkresli¢, iz bez-
robotni dtugookresowo traca cze$¢ swoich
kwalifikacji zawodowych i umiejetnosci, stad
tez s stosunkowo stabymi konkurentami dla
pracujacych i bezrobotnych krétkookresowo
w walce o miejsca pracy. Dlatego tez wyzszy
udziat bezrobotnych dtugookresowo moze na-
sila¢ presje na wzrost ptac, co, zgodnie z teorig
NAIRU, podnosi poziom bezrobocia réwnowa-
gi. Wynika z tego, ze ten sam poziom bezrobo-
cia moze oznacza¢ odmienny poziom presji
ptacowej w zaleznosci od udziatu bezrobocia
dtugookresowego.

Wedtug przedstawicieli nowej ekonomii key-
nesistowskiej na poziom bezrobocia réwno-
wagi maja takze pewien wptyw wahania ak-
tywnosci gospodarczej. Te ostatnie oddziatuja
na poziom NAIRU za posrednictwem mecha-
nizmu histerezy bezrobocia. Z teorii histere-
zy wynika, ze stopa bezrobocia NAIRU moze
wzrosna¢, jesli faktyczna stopa bezrobocia
w okresie poprzednim jest wyzsza od NAIRU.
Wsréd mechanizmoéw histerezy bezrobocia
warto podkresli¢ znaczenie ubytku kapitatu
ludzkiego i role bezrobocia dtugookresowego.
Ostabienie aktywnosci gospodarczej i wzrost
bezrobocia faktycznego prowadzi¢ mogg do
znacznego ubytku kwalifikacji sity roboczej,
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ktory staje sie bariera zatrudnienia w okresie
poprawy koniunktury. Wzrost odsetka bezro-
botnych dtugookresowo wzmacnia ten me-
chanizm. W konsekwencji nastepuje wzrost
stopy bezrobocia NAIRU.

Bezrobocie w Polsce w latach 1996-2015

Przyjrzyjmy sie tendencjom zmian stop bez-
robocia rejestrowanego oraz wedtug BAEL
(zob. wykres 1). Z wykresu 1 wynika, ze
w analizowanym okresie obie stopy bezro-
bocia charakteryzowaty sie zmienng tenden-
cj3. Do 1998 r. stopa bezrobocia rejestrowa-
nego spadata, a od 1999 r. do 2004 r. rosta.
Natomiast stopa bezrobocia wedtug BAEL
rosta do 2003 r. Od 2003 r. do 2008 r. wy-
stapita silna tendencja spadkowa stopy bez-
robocia szacowanej na podstawie badan
aktywnosci ekonomicznej ludnosci. Stopa
bezrobocia rejestrowanego charakteryzowa-
ta sie silng tendencja spadkowa w latach
2004-2008. Stopa bezrobocia rejestrowa-
nego zmniejszyta sie w tym podokresie o ok.
9,75 pkt. proc., zas stopa bezrobocia wedtug
BAEL o ponad 12,5 pkt. proc. Tak znaczny
spadek obu stop bezrobocia byt w znacznej
mierze spowodowany przystapieniem Polski
do UE. Przyspieszenie wzrostu gospodar-
czego oraz otwarcie niektérych unijnych
rynkéw pracy przyczynito sie do tak znacz-
nego obnizenia bezrobocia w naszym kraju.
Nalezy réwniez podkresli¢, ze pomimo po-
gorszenia koniunktury gospodarczej w Pol-
sce w 2009 r. wzrost stép bezrobocia nie
byt juz tak silny, jak w okresie przedakcesyj-
nym. Przyczyn tagodnego wzrostu bezro-
bocia w Polsce po 2009 r. mozna upatrywac
w naptywie funduszy unijnych. Réwniez emi-
gracja zarobkowa (pomimo przejsciowego
ostabienia w 2009 r.) przyczyniata sie do ta-
godzenia sytuacji na rynku pracy w Polsce.
Poprawa koniunktury gospodarczej w Polsce
oraz w jej makroekonomicznym otoczeniu
przyczynita sie do spadku obu stép bezrobo-
cia w latach 2014-2015.

Z wykresu 1 wynika ponadto, ze do 2006 r.
stopy bezrobocia rejestrowane byty zblizo-
ne do stép bezrobocia wedtug BAEL. Jedna
z przyczyn dosy¢ znacznych réznic w pozio-
mie stop bezrobocia rejestrowanego i wedtug

[10] Tamze, s. 150.
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Wykres 1. Stopy bezrobocia rejestrowanego i wedtug BAEL w Polsce

w latach 1995-2015 (w proc.)*
25 1
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1996
1997
1998
1999
2000
2001
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Zrédto: Bezrobocie rejestrowane, rézne wydania z lat 1995-2016, GUS, Warszawa.

BAEL po 2006 r. mogty by¢ tez wyjazdy zagra-
niczne Polakéw. W przypadku danych BAEL
ostateczne wyniki s3 zalezne od egzogenicz-
nych szacunkéw migracji, ktére maja wptyw
na wagi, za pomoca ktérych dokonuje sie
uogolnien wynikéw z préby. Niedoszacowa-
nie poziomu emigracji moze wynikac z tego,
ze badania BAEL nie obejmuja gospodarstw
domowych, ktére wyemigrowaty w catosci'™.
Nalezy zwroci¢ uwage, ze najwieksza réznica
miedzy obiema stopami bezrobocia wystapi-
ta w latach 2008-2014. Moze to wskazywac
na wzrost szarej strefy w tym okresie.

Na wykresie 2 przedstawiono tendencje zmian
udziatu bezrobotnych dtugookresowo w bez-
robociu ogbtem oraz stép bezrobocia dtugo-
okresowego w latach 1995-2015. Nalezy jed-
nak zwréci¢ uwage, ze dane o bezrobociu
dtugookresowym nie sg poréwnywalne w ca-
tym okresie. Znacznie nizszy poziom obu tych
wielkosci (od 2008 r.) jest czesciowo efektem
zmiany metodologii stosowanej przez GUS
w badaniach aktywnosci ekonomicznej lud-
nosci. Wedtug metodologii stosowanej w BAEL,
od 2008 r. okres pozostawania bez pracy jest
liczony od momentu zakonczenia przerwy
w poszukiwaniu pracy, o ile wystapita ona
i trwata co najmniej 4 tygodnie's. A zatem
spadek stopy bezrobocia dtugookresowego
i udziatu bezrobotnych dtugookresowo mo-
ze wynika¢ z krotkotrwatego zaprzestania
poszukiwan pracy przez te osoby. Po zakoh-
czeniu przerwy w poszukiwaniu pracy, osoby

pozostajace bez pracy odzyskiwaty status
bezrobotnego, lecz ich okres pozostawania
bez pracy jest liczony od nowa.

Model ekonometryczny i wyniki oszacowan

W modelu ekonometrycznym stuzacym do
oszacowania stép bezrobocia réwnowagi
w Polsce w latach 1995-2012 zdecydowano
sie na wykorzystanie nastepujacych zmiennych
ekonomicznych: ptace nominalne, ptace real-
ne, wydajnos¢ pracy®?, stopa bezrobocia oraz
wskaznik cen transakcyjnych importu. Ponie-
waz w modelach wektorowo-autoregresyjnych
mozliwe jest wykorzystanie tylko zmiennych
zintegrowanych w stopniu pierwszym, zde-
cydowano sie na wprowadzenie do modelu
oprécz ptac nominalnych, réwniez ptac real-
nych. Ptace realne zdefiniowano jako stosunek
ptacy nominalnej do wskaznika cen CPI.

W ostatnich latach w badaniach empirycznych
bezrobocia rownowagi powszechne zastoso-
wanie znalazty modele wektorowej autore-
gresji (VAR):

[11] Gradzewicz M., Strzelecki P, Kreacja i destrukcja miejsc pra-
cy w polskiej gospodarce w swietle publikowanych danych
miesiecznych, ,Bank i Kredyt”, 2011, vol. 42, nr 5, s. 71.

[12] Aktywnos¢ ekonomiczna ludnosci Polski, GUS, Warszawa,
I kwartat 2012, s. 22.

[13] Wydajnos¢ pracy zdefiniowano jako stosunek PKB w ce-
nach statych do liczby pracujqcych ogétem wedtug BAEL.

[14] Kelm R, Ekonometryczny szacunek NAIRU/NAWRU dla
Polski na podstawie krzywej Phillipsa, w: W. Kwiatkowska
red., Bezrobocie réwnowagi w gospodarce polskiej. Sza-
cunki, tendencje i determinanty, Wydawnictwo Uniwersy-
tetu todzkiego, t6dz 2009, s. 99.
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Wykres 2. Stopa bezrobocia dtugookresowego oraz udziat bezrobotnych
dtugookresowo w bezrobociu ogétem w Polsce w latach 1995-2015 (w proc.)
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1995 1997 1999 2001 2003

=&—udziat bezrobotnych dtugookresowo

2005 2007 2009 2011 2013 2015

= stopa bezrobocia dtugookresowego

Zrédto: strona internetowa GUS: www.stat.gov.pl: Aktywnos¢ ekonomiczna ludnosci Polski -1V kwartat 2007,
GUS Warszawa 2008; Aktywnos¢ ekonomiczna ludnosci Polski IV kwartat 2015, GUS, Warszawa 2016.

s
Yimye = Znsy(m)t—s +ug,, 1)

s=1

. _ ’
gdzie: Yoy = [ylt s Vors e yMt] — wektor ob-
serwacji M zmiennych w okresie t, II, = [Jrl.(fj)]
— macierz parametrow w wymiarach M x M,

Upy =[5yt ] a2 NI(0,2),

ihjm=1.,M,s=1..,8,t=1..,T

Zaleta modeli VAR jest ich konstrukcja, dzie-
ki ktérej model nie wymaga przyjmowania
apriori jakichkolwiek arbitralnych zatozen
odnoszacych sie do modelu teoretycznego.
W procesie identyfikacji modelu najwazniej-
sze znaczenie maja wtasciwosci statystyczne
danych, a nie arbitralne decyzje badacza®®.
Krzywa Phillipsa w modelach VAR nie stano-
wi metodologicznego zatozenia, lecz petni
tylko funkcje hipotezy, ktérg mozna w trak-
cie badan empirycznych potwierdzi¢ albo
odrzucic.

Réwnanie (1) przeksztatca sie do modelu
$redniej ruchomej (ang. movingaverage mo-
del — w skrocie MA) oraz modelu wektorowej
korekty btedem (ang. vector error correction
—w skrocie VEQ).

W przypadku modeli opartych na srednie]
ruchomej réwnanie (1) przeksztatca sie do
postacié:

t
Yimye = Cy(m)O + Czu(m)i +5,

i=1
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gdzie Coznacza pewng macierz, Y, pjest wek-
torem poczatkowych wartosci zmiennych syste-
mu, zas S jest stacjonarnym procesem stocha-
stycznym.

Modele oparte na sredniej ruchomej moga
by¢ wykorzystane do szacowania NAIRU do-
piero po strukturalizacji. Strukturalizacja po-
lega na znalezieniu macierzy B, ktéra wiaze
szoki €, (majace interpretacje ekonomiczng)
ze sktadnikami losowymi u;:

U= Bsm(t) (3)
Wada modeli opartych na Sredniej ruchomej
jest to, ze badacz sam arbitralnie ustala liste
szokow oddziatujgcych na zmienne modelu
(1) oraz arbitralnie ustala restrykcje na ma-
cierz, ktéra wigze szoki ze sktadnikiem loso-
wym u,.

Ominiecie opisanych problemoéw stanowi
wykorzystanie modelu wektorowej korekty
btedem. Modele wektorowej korekty btedem
umozliwiajg analize zmiennych niestacjonar-
nych zintegrowanych w stopniu pierwszym
(w przypadku zmiennej zintegrowanej w stop-

[15] Kuczynski G, Strzata K, Szacowanie stopy réwnowagi
bezrobocia dla Polski w latach 1990-2004, w: Krajewski
S. Kaczorowski P, red., Wzrost gospodarczy, restrukturyza-
¢ja i rynek pracy. Ujecie teoretyczne i praktyczne, Instytut
Ekonomii Uniwersytetu tddzkiego, t6dZ 2006, s. 315.

[16] Kelm R, Ekonometryczny szacunek NAIRU/NAWRU dla
Polski na podstawie krzywej Phillipsa, w: W. Kwiatkowska
red.,, Bezrobocie réwnowagi w gospodarce polskiej. Sza-
cunki, tendencje i determinanty, Wydawnictwo Uniwersy-
tetu todzkiego, t6dz 2009, s. 100.
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niu pierwszym stacjonarny jest jej pierwszy
przyrost). Ponadto model VEC pozwala na jed-
noczesna analize zwigzkéw rownowagi dyna-
micznej, estymacje parametrow dostosowan
do Sciezek rownowagi oraz parametréw krét-
kookresowych. W ramach modelu wektorowej
korekty btedem mozna przeprowadzi¢ staty-

styczna weryfikacje hipotez oraz nadac¢ wek-
torom kointegrujacym interpretacje zgodna
z przyjetym modelem teoretycznym. Dlatego
tez w analizach empirycznych wykorzystano
wektorowe modele korekty btedem.

Uzyskano nastepujace oszacowania ptacowej
krzywej Phillipsa®”:

A In(WP)=—0,1396 (Aln(WP 1)+11611n(W - 08466 InLP_1)+02168In(PM_1)— 5573]
[2,5575]

[4,081]

~03613 AIn(WP_1)—03674A° In(WP_2)— 03894AIn(W_D+0.2378AICW_2)+ (4

[-1,9581] [-3,3732]

[-2,4308]

+0,1416 AIn(LP_1)+0,0934 Aln(LP_2)+0,0416 Aln(®PM_1)+0,0022 Aln(®PM_2)+

[2,4996] [1,6114]

[1,9911] [0,1093]

+0,0152—-0,0013 U_1-0,0054 Z1-0,0045 Z2

[2,989] [-3,5285] [-0,9185]

gdzie:

U_1- stopa bezrobocia BAEL opdzniona

o 1 kwartat,

PM_1 - wskaznik cen transakcyjnych importu
opdzniony o 1 kwartat,

PM_2 — wskaznik cen transakcyjnych importu
opdzniony o 2 kwartaty,

W_1- poziom ptac realnych opo6zniony
o 1 kwartat,
W_2 - poziom ptac realnych op6zZniony

0 2 kwartaty,
WP_1 — poziom ptac nominalnych op6zniony
0 1 kwartat,
WP_2 — poziom ptac nominalnych op6zniony
0 2 kwartaty,
LP_1- poziom wydajnosci pracy opdzniony
0 1 kwartat,
LP_2 - poziom wydajnosci pracy opdzniony
0 2 kwartaty.
Nalezy podkresli¢, ze wszystkie znaki przy
oszacowanych parametrach w réwnaniu (4)
sq zgodne z teorig ekonomii. Jednak niektére
oszacowania parametrow w tym réwnaniu s3
nieistotne statystycznie. Oznacza to, ze te
zmienne nie maja istotnego wptywu na dyna-
mike ptac nominalnych.

Réwnanie (4) jest podstawa szacunkéw stop
bezrobocia NAWRU?®. Stope bezrobocia row-
nowagi (NAWRU) wyznacza sie, przyréwnujac
rownanie (4) do zera. Szacunki stép bezrobo-
cia rownowagi mozna przeprowadzi¢ na dwa
sposoby. Mozna oszacowal poziom stop
NAWRU przy zatozeniu, ze wszystkie szoki
wptywajace na poziom ptac wygasty oraz

[-0,7705]

przy zatozeniu, ze wptywaja one na poziom
stopy bezrobocia NAWRU w gospodarce.

Wedtug réwnania (4) oszacowano poziom
dtugookresowej stopy NAWRU (oznaczonej
dalej symbolem NAWRU_d) oraz S$rednio-
okresowa stope bezrobocia NAWRU (ozna-
czong symbolem NAWRU_s). Pierwsza z wy-
mienionych stép bezrobocia to stopa bezro-
bocia rownowagi po wygasnieciu wszystkich
szokow oddziatujgcych na poziom wynagro-
dzen. Jest ona stata w czasie.

Natomiast NAWRU_s to stopa bezrobocia
oszacowana przy zatozeniu, ze szoki oddzia-
tuja na poziom NAWRU. Stopa bezrobocia
NAWRU_s zmienia sie w czasie.

Na podstawie réwnania (4) oszacowano dwa
rownania sredniookresowych stép bezrobocia
NAWRU. W réwnaniu (5) przyjeto zatozenie, ze
wszystkie szoki wptywajg na poziom stopy bez-

[17] W réwnaniu (4) wprowadzone zostaty dwie zmienne zero-
jedynkowe. Zmienna Z1 przyjmuje wartos¢ 1 w | kwarta-
le 1999 r, natomiast zmienna Z2 przyjmuje wartos¢ 1
w | kwartale 2012 r. W nawiasach kwadratowych w réw-
naniu (4) podano wartosci statystyk t-Studenta. Dla mo-
delu (4) uzyskano nastepujgce wartosci statystyk: R? =
0,636, skor. R? = 0,5491, F-statistic = 7,4939, Log likeli-
hood = 255,0228. Akaike AIC = -7,446856, Schwartz S.C. =
-7,011979. Liczba obserwacji — 65.

[18] Jak wspomniano w punkcie 2, empiryczng aproksymantq
stép bezrobocia rownowagi jest stopa bezrobocia NAIRU
lub NAWRU. Réwnanie (4) umozliwia oszacowanie pozio-
mu stép bezrobocia (NAWRU), ktére stabilizujqg poziom
wynagrodzen w gospodarce.
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Wykres 3. Stopy bezrobocia NAWRU_s_1, NAWRU_s_2 oraz NAWRU_d w Polsce

w okresie IV kw. 1995 r. — IV kw. 2012 r.
25 -

20

——NAWRU s_1

—8-NAWRU s 2 ===NAWRU d

Zrodto: Aktywnos¢ ekonomiczna ludnosci Polski, GUS, Warszawa, rézne wydania z lat 1995-2016; Biuletyn Statystyczny,
GUS, Warszawa, rézne wydania z lat 1995-2016, strona internetowa GUS: www.stat.gov.pl; obliczenia wtasne.

robocia réwnowagi. Réwnanie (6) pozwala na
wyznaczenie poziomu Sredniookresowej stopy

bezrobocia NAWRU przy zatozeniu, ze zmiany
wydajnosci pracy s3 procesem rownowagowym.

NAWRU s_1=(-0,1396 (AIn(WP_1)+1,1161 In(W_1)
-0,8466 In(LP_1)+0,2168 In(PM_1)-5,5733)+0,0152) /0,0013 (5)

NAWRU s 2=(-0,1396 (Aln(WP_1)+1,1161 In(W_1)
-0,8466 In(LP_1)+0,2168 In(PM_1)-5,5733)+0,1416 Aln(LP_1)) (©6)
+0,09336 Aln(LP_2))+0,0152)/0,0013

Na wykresie 3 przedstawiono wyniki oszaco-
warn sredniookresowych oraz dtugookresowe]
stopy bezrobocia réwnowagi. W analizowa-
nym okresie (czyli od IV kw. 1995 r. do IV kw.
2012 r.) stopa bezrobocia NAWRU_d wynosi-
ta ok. 11,3 proc. Wyniki te s3 zblizone do
szacunkdw uzyskanych przez R. Kelma®?.

Prawie w catym badanym okresie stopa
NAWRU_s_1 byta nizsza niz stopa NAWRU_s_2.
Obie Sredniookresowe stopy bezrobocia row-
nowagi zmieniaty sie jednak w tym samym
kierunku. Nalezy zwréci¢ uwage, ze obie $red-
niookresowe stopy bezrobocia NAWRU cha-
rakteryzowaty sie znaczng zmiennoscia.

Relacja miedzy faktyczna stopa bezrobocia
a stopa bezrobocia réwnowagi (mierzona tu-
taj za pomoca stopy bezrobocia NAWRU) ma
istotne znaczenie dla polityki pienieznej. Je-
$li faktyczna stopa bezrobocia jest wyzsza niz

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

stopa bezrobocia rownowagi, to wowczas ma-
my do czynienia z ostabieniem presji inflacyj-
nej w gospodarce. W takiej sytuacji rosnie
udziat bezrobocia koniunkturalnego w bezro-
bociu ogétem. Gdy faktyczna stopa bezrobo-
cia jest nizsza od stopy bezrobocia rownowa-
gi, nastepuje przyspieszenie procesow infla-
cyjnych w gospodarce.

Na wykresie 4 przedstawiono réznice miedzy
faktyczna stopa bezrobocia (wedtug BAEL)
a stopa bezrobocia NAWRU_s_1 (wygtadzona
za pomoca testu Hodricka-Prescotta).

Z wykresu 4 wynika, ze do Il kw. 1996 r. fak-
tyczna stopa bezrobocia byta nizsza od stopy
bezrobocia NAWRU_s_1. Od IV kw. 1996 r. do
Il kw. 2004 r. faktyczna stopa bezrobocia

[19] Kelm R, Ekonometryczny szacunek NAIRU/NAWRU... op.
cit.

=
(-4
e
=
=2
Z
<
=
Ll
[

15



TEMAT NUMERU

RYNEK PRACY

Wykres 4. R6znica miedzy stopa bezrobocia wedtug BAEL a stopg bezrobocia NAWRU_s_1
w Polsce w okresie | kw. 1996 r. — Il kw. 2012 r., w proc.
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Zrédto: Aktywnos¢ ekonomiczna
GUS, Warszawa, rézne wydania z

byta wyzsza od stopy bezrobocia NAWRU_s_1,
co wskazuje na ostabienie presji inflacyjnej
w tym okresie i wzrost znaczenia bezrobo-
cia koniunkturalnego. Przyczyn zmiany relacji
miedzy faktyczna stopa bezrobocia a sto-
pa bezrobocia rownowagi mozna upatrywac
w ostabieniu koniunktury gospodarczej w la-
tach 1999-2002. Poprawa koniunktury w 2003 .
byta zbyt staba, aby przyczynic sie do znacz-
nej redukcji bezrobocia.

Relacja miedzy stopa bezrobocia réwnowagi
i faktyczna stopa bezrobocia ulegta odwréce-
niu w okresie IV kw. 2004 r. = IV kw. 2007 r.
Wraz z przyspieszeniem tempa wzrostu go-
spodarczego oraz otwarciem rynkdéw pracy
niektérych krajow UE w Polsce znacznie zma-
lato bezrobocie faktyczne, jak réwniez bezro-
bocie rownowagi. Nalezy zwro6ci¢ uwage, ze
do korica 2005 r. nadwyzka NAWRU_s ponad
faktyczng stope bezrobocia byta stosunkowo
niewielka. Nadwyzka NAWRU_s nad faktycz-
na stopa bezrobocia znaczgco wzrosta w la-
tach 2006-2007. Mozna wysnu¢ wniosek, ze
w tym okresie w Polsce mieliSmy do czynie-
nia ze znacznym wzrostem presji ptacowej.
Przyczyna tego stanu byta bardzo duza skala
migracji zarobkowych oraz znaczne przyspie-
szenie tempa wzrostu gospodarczego. Od
2007 r.do Il kw. 2012 r. faktyczna stopa bez-
robocia byta wyzsza od stopy bezrobocia

udnosci Polski, GUS, Warszawa, rézne wydania z lat 1995-2016; Biuletyn Statystyczny,
at 1995-2016; strona internetowa GUS: wwwistat.gov.pl; obliczenia wtasne.

rownowagi. W okresie | kw. 2009 r. — | kw.
2010 r. réznica miedzy faktyczng stopa bez-
robocia oscylowata w przedziale 4,04-4,63
pkt. proc.

Na wykresie 5 przedstawiono relacje miedzy
faktyczng stopg bezrobocia a Sredniookreso-
w3 stopa bezrobocia NAWRU_s_2 w okresie
' kw. 1996 r. — Il kw. 2012 r. Z wykresu 5 wy-
nika, ze w prawie catym badanym okresie
relacja miedzy faktyczna stopg bezrobocia
a stopami bezrobocia NAWRU_s_1 i NAWRU_
s_2 zmieniata sie w tym samym kierunku,
a réznica miedzy faktyczna stopa bezrobocia
a NAWRU_s_2 byta co do wartosci bez-
wzglednej nizsza niz réznica miedzy faktycz-
n3 stopa bezrobocia a NAWRU_s_1.

Whnioski

Z przeprowadzonych analiz wynik kilka wnio-
skow. Po pierwsze, w badanym okresie poziom
stop bezrobocia w Polsce ulegt znacznemu
obnizeniu. W okresie przedakcesyjnym Polska
legitymowata sie najwyzszym poziomem stép
bezrobocia wsrdd krajow aspirujacych do UE.
Po 10 latach od przystapienia do UE poziom
stop bezrobocia w Polsce jest nizszy niz prze-
cietna stopa bezrobocia w krajach UE28.

Po drugie, w catym badanym okresie wraz ze
zmianami poziomu faktycznej stopy bezro-
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Wykres 5. R6znica miedzy stopq bezrobocia wedtug BAEL a stopg bezrobocia NAWRU_s_2
w Polsce w okresie Il kw. 1996 — Il kw. 2012, w proc.

5 A

-5 -

Zrodto: Aktywnos¢ ekonomiczna ludnosci Polski, GUS, Warszawa, rézne wydania z lat 1995-2016; Biuletyn Statystyczny,
GUS, Warszawa, rézne wydania z lat 1995-2016; strona internetowa GUS: www.stat.gov.pl; obliczenia wtasne.

bocia ogbtem zmieniat sie réwniez poziom
Sredniookresowych stop bezrobocia rowno-
wagi. Z przeprowadzonych analiz wynika,
ze poziom stopy bezrobocia NAWRU w Polsce
od Il kw. 1995 br.do IV kw. 2012 r. podazat za
faktycznga stopa bezrobocia. Moze to wskazy-
wac na wystepowanie efektu histerezy.

Po trzecie, pomimo znacznej poprawy sytu-
acji na rynku pracy, w Polsce utrzymuje sie
stosunkowo wysoki poziom bezrobocia row-
nowagi.
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The aim of the paper is to estimatethe level of equilibrium unemployment (NAWRU) in Poland

in the years 1995-2012.

Estimates of equilibrium unemployment will be carried out based on the VAR model. The em-
pirical analysis will be based on quarterly data published by the Central Statistical Office of

Poland (GUS).

The analyses conducted lead to the following conclusions. In the analysed period, the unem-
ployment rate in Poland was significantly reduced. In the pre-accession period, Poland had the
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highest level of unemployment among the countries aspiring to join the EU. Ten years after the
accession to the EU, the level of unemployment in Poland is lower than the average unemploy-
ment rate in the EU28.

Along with changes in the level of total unemployment, the level of equilibrium unemploy-
ment also changed. The level of NAIRU in Poland during that period (i.e. from the third quarter
of 1995 to the fourth quarter of 2012) followed the actual unemployment rate. This may indi-
cate the presence of hysteresis effect.

Despite significant improvements in the labour market situation in Poland, the level of equili-
brium unemployment remains high across the country.

Key words

unemployment, labour market
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Absolwent Wydziatu Ekonomiczno-Socjologicznego Ut. Jego zainteresowania naukowe skupiajq sie wokdt problematyki
rynku pracy oraz polityki makroekonomicznej.

Jest autorem i wspotautorem kilkudziesieciu artykutow oraz czterech monografii poswieconych problematyce rynku pracy.
Brat udziat w kilkunastu krajowych i miedzynarodowych projektach badawczych.
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ICT a rynek pracy

|ICT a zapotrzebowanie na umiejetnosci
na wspotczesnych rynkach pracy

- wyzwania i szanse dla krajow

Europy Srodkowo-Wschodniej*

tukasz Arendt
Instytut Pracy i Spraw Socjalnych
Uniwersytet £6dzki

Nowe technologie to wyzwanie dla rynku pracy. Pod ich wptywem zmieniajq sie
sposoby wspétpracy miedzy ludzmi, ale takze sposoby Swiadczenia pracy. Nowo-
czesny rynek faworyzuje wysokie kwalifikacje.

Wstep

W dzisiejszym Swiecie technologie informa-
cyjne i komunikacyjne (TIK) sa wszechobecne
— spotykamy je praktycznie we wszystkich
dziedzinach zycia gospodarczego i spotecz-
nego. Zmieniaja one ludzkie zachowania, in-
terakcje i sposdb, w jaki osoby wspétpracuja,
przedsiebiorstwa prowadzg swoja dziatalnosc,
a rzady Swiadcza ustugi publiczne.

Technologie informacyjne i komunikacyjne
oddziatuja réwniez w szerokim zakresie na
zmiany dokonujace sie na wspoétczesnych
rynkach pracy — w szczegélnosci te zacho-
dzace w strukturze zatrudnienia i popytu na
prace w ujeciu kwalifikacyjno-zawodowym.
Wsrod najpopularniejszych obecnie w litera-
turze hipotez, ktére staraja sie wyjasnic przy-
czyny i konsekwencje tych zmian, mozna wy-
mieni¢ koncepcje zmiany technicznej fawo-
ryzujacej wysokie kwalifikacje oraz postep
techniczny ukierunkowany na rutynizacje.
Obie koncepcje odnoszg sie do zmian w za-
kresie wymaganych umiejetnosci jako jedne-
go z gtownych czynnikéw ksztattujgcych te
procesy.

Artykut koncentruje sie na procesach zmian
zachodzacych na rynkach pracy krajow Euro-
py Srodkowej i Wschodniej?, indukowanych
rozwojem technologii informacyjnych i ko-
munikacyjnych. W szczego6lnosci podejmuje
problematyke globalizacji, ktéra poprzez of-

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

fshoring oddziatuje na ksztattowanie sie tra-
jektorii rozwojowych popytu na prace, tele-
pracy, a takze technologii Big Data, prébujac
okresli¢ srednio- i dtugookresowe skutki dla
Srodkowoeuropejskich rynkéw pracy. Anali-
za ma charakter opisowy. Celem artykutu
jest zidentyfikowanie i zarysowanie wyzwan
i szans, jakie w zwigzku z rozwojem TIK doty-
kaja rynkow pracy w krajach Europy Srodko-
wo-Wschodniej.

0d zmiany technicznej faworyzujacej
wysokie kwalifikacje do rutynizacji
i polaryzacji rynku pracy

Problematyka zaleznosci miedzy postepem
technicznym a zatrudnieniem obecna jest
w literaturze przedmiotu juz od czaséw Ada-
ma Smitha i Davida Ricardo — pionieréw eko-
nomii klasycznej. Tym niemniej ekonomia
klasyczna, z jej wiara w skutecznos¢ ,niewi-

[1] Wstepna wersja artykutu zostata zaprezentowana na Kon-
ferencji Open Gates — Windows towards Future w Bukaresz-
cie 18.11.2015 r. zorganizowanej przez National Scientific
Research Institute for Labour and Social Protection.

[2] Analiza obejmuje kraje Europy Srodkowo-Wschodniej nale-
zqce do Unii Europejskiej.

[3] Ekonomia klasyczna zaktadata, ze rynek pracy powraca do
réwnowagi po szoku technologicznym poprzez mechanizm
reabsorpcji sity roboczej, ktéra utracita prace z powodu
zmian technologicznych. W zwigzku z tym pojecie bezrobo-
cia technologicznego nie miato praktycznego znaczenia,
poniewaz mechanizmy kompensacyjne (poprzez maszyny,
spadek cen, nowe inwestycje, nowe produkty czy spadek
ptac) w dtugim okresie przywracaty réwnowage przy pier-
wotnym bqdz wyzszym poziomie zatrudnienia — krytyczny
przeglqd literatury mozna znalez¢ m.in. w: Vivarelli 1995);
Spezia Vivarelli 2000.
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dzialnej reki rynku” i doskonata konkurencje,
ktére powinny zawsze prowadzi¢ w krotkim
i dtugim okresie do réwnowagi na rynkach,
w tym na rynku pracy?, pozostawiata zagad-
nienia pracooszczednego postepu technicz-
nego poza gtbwnym nurtem rozwazan. Dopie-
ro dynamiczny rozw6j i rosnace wykorzystanie
nowoczesnych technologii informacyjnych
i komunikacyjnych w wysoko rozwinietych
gospodarkach zapoczatkowane w latach 60.
ubiegtego wieku sprawity, ze problematyka ta
zyskata na znaczeniu i popularnosci.

Manpower Services Commission (1982) zi-
dentyfikowata trzy mozliwe scenariusze zmian
na rynku pracy wynikajgce z postepu tech-
nicznego indukowanego rozwojem TIK:

& ogblny spadek popytu na umiejetnosci, be-
dacy skutkiem rosnacej automatyzacji procesow
produkcyjnych. Skoro coraz wiecej zadan be-
dzie wykonywanych przez maszyny, wzrost za-
potrzebowania na nowe umiejetnosci bedzie
nieporéwnywalnie nizszy niz tempo deprecjacji
umiejetnosci obecnie posiadanych przez za-
soby pracy (tzw. moralna deprecjacja kapitatu
ludzkiego);

& dualizacja popytu na umiejetnosci —w ktorym
to scenariuszu rosngcemu zapotrzebowaniu na
wysoko wykwalifikowanych pracownikéw, beda-
cych w stanie projektowac i obstugiwac coraz
bardziej zaawansowane technologicznie urza-
dzenia, towarzyszy spadek popytu na nisko wy-
kwalifikowane zasoby pracy;

& ogblna tendencja do wzrostu wymagan co
do kwalifikacji w wyniku ciggtego rozwoju TIK
i powigzanych z tym zmian strukturalnych w gos-
podarkach wysoko rozwinietych przejawiajacych
sie wzrostem znaczenia sektora ustug —w rezul-
tacie popyt na kazdy rodzaj umiejetnosci bedzie
rost.

Przez wiele lat najbardziej popularne i po-
wszechnie akceptowane (w krajach rozwinie-
tych, gdzie prowadzono tego typu analizy)
wyjasnienie zmian w strukturze popytu na
umiejetnosci odnosito sie do drugiego sce-
nariusza i przyjeto forme koncepcji zmiany
technicznej faworyzujacej wysokie kwalifika-
cje (z ang. Skill-Biased Technical Change —
SBTC). SBTC dostarczyto teoretycznych pod-
staw, dzieki ktérym mozliwe byto wyjasnienie
wzrostu skali nierébwnosci ptacowych miedzy
wysoko i nisko wykwalifilkowanymi pracowni-
kami w krajach wysoko rozwinietych w sy-
tuacji, w ktorej obserwowano dtugotrwaty
wzrost popytu na wysoko wykwalifikowane

zasoby pracy. Wykazywano, ze wzrost popy-
tu musiat by¢ na tyle dynamiczny, ze nawet
istotne tempo wzrostu podazy wysoko wy-
kwalifikowanych zasobéw pracy nie dopro-
wadzito do spadku relatywnych ptac tej grupy
pracownikéw. | chociaz koncepcja SBTC kon-
centruje sie przede wszystkim na wykwalifi-
kowanych pracownikach, to wersja endoge-
nicznego SBTC wyjasniata w przekonujacy
sposéb nawet te zjawiska znane z historii
gospodarczej, gdzie zmiana technologiczna
faworyzowata nisko wykwalifikowane zasoby
pracy (Acemoglu 2002)4.

W nowszych analizach jednakze zaczeto pod-
dawac w watpliwos¢ prawdziwos¢ koncepdji
SBTC, twierdzac, ze rynki pracy doswiadczaja
raczej zjawiska polaryzacji w odniesieniu do
struktury popytu na prace i ptac (por. Autor et
al. 2006; Goos, Manning 2007; Goos et al.
2009; Cedefop 2011) — zmiana techniczna
faworyzuje zaréwno wysoko, jak i nisko wy-
kwalifikowanych pracownikéw, defaworyzu-
jac rébwnoczesnie osoby o srednim poziomie
kwalifikacji.?

Punktem wyjscia dla wyjasnienia tego zjawi-
ska na gruncie teoretycznym jest zazwyczaj
model przedstawiony w artykule Autora et
al® (nazywany w literaturze modelem ALM,
od nazwisk badawczy — Autora, Levy'ego
i Murnane). Model ten opisuje zwigzek mie-
dzy technologia (TIK) oraz umiejetnosciami/
zadaniami niezbednymi do $wiadczenia pra-
cy na réznych stanowiskach pracy, zaktadajac
co do zasady, ze kapitat TIK jest substytutem
zadan rutynowych oraz jest komplementarny
wobec zadan nierutynowych. Wedtug Autora

[4] Acemoglu siegngt po koncepcje endogenicznego SBTC, aby
wyjasni¢ zmiany w popycie na prace, ktére miaty miejsce
w Wielkiej Brytanii w XIX wieku w zwiqzku z rewolucjq
przemystowq (w wyniku ktorej, na marginesie, powstat ruch
luddyzmu). Zmiana techniczna w tamtym okresie fawory-
zowata nisko wykwalifikowane zasoby pracy — nowe ma-
szyny napedzane parq byty komplementarnym czynnikiem
produkcji w stosunku do niewykwalifikowanych zasobéw
pracy, ktére migrowaty ze wsi do miast, a ktére byty w sta-
nie wykonywac proste powtarzalne zadania. W rezultacie
technologia wyparta prace rzemieslnikéw, wymagajqcq
wysokiego poziomu umiejetnosci zawodowych, zastepujgc
warsztat rzemieslniczy fabrykq, a ostatecznie linig monta-
Zowgq.

[5] Jung J., Mercenier J., Routinization-Biased Technical Chan-
ge, Globalization and Labor Market Polarization: Does
Theory Fit Facts?, TEPP Working Paper No 2011-10.

[6] Autor D.H., Levy F, Murnane R.J., The skill content of recent
technological change: an empirical exploration, Quarterly
Journal of Economics, 116(4), 2003.
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et al’ do zadan rutynowych zalicza sie te,
ktére moga by¢ wykonywane przez urzadze-
nie (komputer) na podstawie regut, ktére moz-
na zaprogramowac (opisac algorytmem), na-
tomiast do zadan nierutynowych te, w przy-
padku ktérych zasady ich realizacji nie s3
opisane na tyle jasno, aby mogty zostac prze-
tozone na jezyk polecen (programu) wykony-
wanych przez maszyne. Wsréd przyktadow
zadan nierutynowych Autor et al. wymienili
m.in. rozszyfrowanie recznego pisma, czy kie-
rowanie samochodem w ruchu miejskim.
Jednak juz kilka lat pdzniej okazato sie, ze
Levy i Murnane® mieli racje co do tego, ze
chociaz stworzenie programu komputero-
wego umozliwiajacego kierowanie autem na
drogach publicznych bez interwencji czto-
wieka jest zadaniem niezwykle trudnym, ale
nie niemozliwym. Najlepszym przyktadem jest
eksperyment samochodu Google — okazato
sie, ze kierowanie samochodem nie jest za-
daniem nierutynowym, przynajmniej zgodnie
z definicja Autora et al. i moze by¢ wykonane
przy wykorzystaniu technologii informacyj-
nych i komunikacyjnych?.

W rezultacie, w dyskusjach teoretycznych
i empirycznych pojawita sie nowa koncepcja
— postepu technicznego ukierunkowanego
na rutynizacje (Routinisation-Biased Techni-
cal Change), ktéra przeniosta punkt ciezkosci
z problematyki umiejetnosci na zagadnienia
dotyczace rodzajéow zadan (rutynowych i nie-
rutynowych) wykonywanych przez pracowni-
kow. Ze wzgledu na to, ze zadania rutyno-
we skupiaja sie w srodkowej czesci rozktadu
umiejetnosci (obejmujac przede wszystkim
prace biurowe i produkcyjne wykonywane na
liniach montazowych), popyt na prace powi-
nien koncentrowac sie w obrebie stanowisk
wymagajacych wysokich i niskich kwalifikacji,
w konsekwencji w zawodach charakteryzuja-
cych sie wysokimi i niskimi ptacami.

Niestety, badania nad zmiang technologiczna
faworyzujaca wysokie kwalifikacje oraz poste-
pem technicznym ukierunkowanym na ruty-
nizacje w krajach Europy Srodkowo-Wschod-
niej s3 prowadzone w niewielkim zakresie.
W rezultacie brakuje rzetelnych dowodow
empirycznych, czy i w jakim zakresie zmiany
na rynkach pracy krajéw ESW podazaja $ciez-
ka rozwojowa charakterystyczng dla gospo-
darek rozwinietych (np. USA lub UE-15) i kt6-

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

ra z koncepcji — SBTC czy RBTC — opisuje rze-
czywisto$¢ w regionie ESW. Jesli skupic sie
wytacznie na zmianach w strukturze popytu
na prace w ujeciu zawodow, analize w tym
obszarze mozna przeprowadzi¢, siegajac po
dane Europejskiego Centrum Rozwoju Ksztat-
cenia Zawodowego (Cedefop) na temat za-
trudnienia wedtug grup zawodowych (zgod-
nie z klasyfikacja 1ISCO-08), pozioméw kwali-
fikacji i branz. Z punktu widzenia weryfika-
cji hipotezy SBTC/polaryzacji rynku pracy
kluczowe jest przesledzenie historycznych
i prognozowanych zmian w strukturze pracu-
jacych w ujeciu trzech pozioméw umiejet-
nosci: niskich, $rednich i wysokich, w latach
2000-2025. Analiza tych danych prowa-
dzi do ciekawych obserwacji, mianowicie
w obu grupach krajoéw (ESW i UE-15) zmiany
w strukturze pracujacych maja podobny cha-
rakter na obu krancach rozktadu umiejetno-
$ci — udziat nisko wykwalifikowanych pra-
cownikéw ma tendencje malejaca w latach
20001 2025*, natomiast udziat miejsc pracy
wymagajacych wysokich kwalifikacji powi-
nien rosnac (wykres 1).

[7] Autor D.H., Levy F. Murnane R.J, The skill content of
recent technological change: an empirical exploration,
Quarterly Journal of Economics, 116(4), 2003.

[8] Levy F. Murnane RJ, The New Division of Labor. How
Computers are Creating the Next Job Market, Princeton
University Press, Princeton and Oxford, 2004.

[9] Brynjolfsson E., McAfee A, Race Against the Machine. How
the Digital Revolution is Accelerating Innovation, Driving
Productivity, and Irreversibly Transforming Employment
and the Economy, Digital Frontier Press, Lexington, Mas-
sachusetts, 2011, s. 14.

[10] Analizy Cedefopu (2011) wskazujg, ze w latach 1998-
—-2008 w Europie widoczne byty procesy polaryzacji
struktury zawodowej. Niestety, analizy prowadzone byty
na poziomie UE-27, co oznacza, ze wnioski wyciggniete
na ich podstawie nie muszq odzwierciedla¢ rzeczywistej
sytuacji w gospodarkach Europy Srodkowo-Wschodniej
nalezqcych do Unii Europejskiej.

[11] Te przewidywania co do zmniejszenia skali prac wykony-
wanych przez nisko wykwalifikowanych pracownikéw nie
sq w petni zgodne z wynikami innych badan. Rezultaty
analiz Cedefopu wskazujg na dtugotrwaty (poczqwszy
od lat 70.) trend wzrostowy zapotrzebowania na wysoko
wykwalifikowanych pracownikéw w krajach UE-27 i ro-
sngcy, od 2000 r, udziat zawodéw elementarnych (o ni-
skich wymaganiach kwalifikacyjnych), jednak oceniony
przez ekspertow jako ,catkiem nowy i nieszczegélnie
znaczqcy” (Cedefop 2011, s. 14). Réwniez Oesch i Menes
(2011) doszli do wniosku, ze chociaz zatrudnienie w Wiel-
kiej Brytanii, Niemczech, Hiszpanii i Szwajcarii wzrosto
najbardziej w goérnej czesci rozktadu umiejetnosci, to
dane wskazywaty, ze zmiany w popycie na prace uktadajq
sie w ksztatt litery U. Podkreslali jednak, ze wczesniejsze
badania nie przyniosty jednoznacznych odpowiedzi co do
hipotezy polaryzacji, a wyniki byty uzaleznione od przyje-
tej metody pomiaru tresci pracy. Mozna wiec przyjqc, ze
zmiany w strukturze zawodowej bedq nastepowac zgodnie
z przedstawionymi prognozami.
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Wykres 1. Zatrudnienie wedtug poziomu kwalifikacji (w proc.)
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Zrédto: obliczenia wtasne na podstawie danych Cedefopu pobranych z narzedzia do wizualizacji danych dostepnych na
http://www.cedefop.europa.eu/en/publications-and-resources/data-visualisations.

Co istotne, zgodnie z prognozg, udziat wyso-
ko wykwalifikowanych pracownikéw w popy-
cie ogbtem bedzie wyzszy w 2025 r. w regio-
nie Europy Srodkowo-Wschodniej (46 proc.)
niz w krajach UE-15 (38 proc.). Ponadto udziat
miejsc pracy wymagajacych sredniego pozio-
mu kwalifikacji miedzy rokiem 2000 a 2025
ma sie istotnie zmniejszy¢ w krajach ESW
(0 13 pkt. proc.), podczas gdy w UE-15 powi-
nien wzrosng¢ o 2 pkt. proc. W rezultacie
w 2025 r. skala miejsc pracy dla srednio wy-
kwalifikowanych zasoboéw sity roboczej w Eu-
ropy Srodkowo-Wschodniej powinna by¢ mniej-
sza (43 proc. catkowitego zatrudnienia) niz
w UE-15 (45 proc.).

Znaczny relatywny spadek popytu na $red-
nio wykwalifikowanych pracownikéw w kra-
jach ESW moze sugerowal wystepowanie
w najblizszych latach dynamicznych proce-
sow polaryzacji rynku pracy. Niewatpliwie
jest to istotne wyzwanie dla rynkéw pracy
i polityki rynku pracy w tych krajach, ktére
bedzie skutkowato wzrostem zapotrzebowa-
nia na dziatania dotyczace przekwalifikowa-
nia i podnoszenia kwalifikacji milionéw os6b
aktywnych zawodowo w celu utrzymania
ich szans zatrudnieniowych na rynku pracy.
Jednoczesnie prawdopodobnie bedziemy
Swiadkami przesunie¢ w popycie na prace
w kierunku wysokich kwalifikacji, ktére w gos-
podarkach Europy Srodkowo-Wschodniej be-

da charakteryzowaty sie wiekszym nateze-
niem niz w krajach UE-15. Oznacza to, ze
procesy opisywane przez koncepcje SBTC
s3 nadal istotne dla ksztattowania struktu-
ry zatrudnienia w regionie ESW. Wydaje sie,
ze zmiany w tresciach pracy, indukowane
rozwojem technologii informacyjnych i ko-
munikacyjnych, beda miaty zasadnicze zna-
czenie dla ksztattowania zmian w strukturze
zawodowe]j i zapotrzebowaniu na umiejet-
nosci we wszystkich krajach Unii Europej-
skiej.

Wzrost zapotrzebowania

na nierutynowe zadania interpersonalne
i analityczne a rola rutynowych zadan
kognitywnych

Przesuniecie, w badaniach naukowych, punk-
tu ciezkosci z koncepcji SBTC na polaryza-
cje rynku pracy rozpoczeto nowy nurt analiz,
ktére skupity sie na tresci zadan wykony-
wanych w ramach danego stanowiska pracy,
co jest powiazane, ale nie tozsame z wyma-
ganiami co do umiejetnosci. W tym podej-
sciu, w ktérym zwykle siega sie do opisu za-
dan dla poszczegblnych zawodoéw zamiesz-
czonych w Dictionary of Occupational Titles
(DOT) amerykanskiego Departamentu Pracy
i bazy Occupational Information Network
(O-NET), definiuje sie zazwyczaj pie¢ typow
zadan. Nawiazujac do opisu przedstawione-
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go przez Levy i Murnane'?, mozna wyroznic
zadania®:

& nierutynowe analityczne — polegaja na roz-
wigzywaniu problemoéw, dla ktérych nie ma
mozliwosci zdefiniowania jasnych regut zacho-
wania;

& nierutynowe interpersonalne - zwiazane
z interakcji miedzy ludzmi, majace na celu uzy-
skanie lub wyjasnienie informacji, wptywanie
na postawy innych;

& nierutynowe manualne — sg to zadania wy-
magajace sity fizycznej potaczonej z umiejetno-
$ciami wzrokowego rozpoznawania przedmio-
tow i motorycznymi, ktére s3 trudne do opisania
poprzez zestaw jednoznacznych zasad;

& rutynowe kognitywne — zawierajace zadania
umystowe, ktére moga by¢ realizowane na pod-
stawie doktadnie zdefiniowanych regut;

& rutynowe manualne — s3 to zadania wymaga-
jace sity fizycznej dobrze opisane przez reguty
postepowania.

Potencjalny wptyw informatyzacji na te za-
dania zalezy od mozliwosci zaprogramowania
algorytmoéw, ktére moga zosta¢ wykonane
przez komputer. W rezultacie wszystkie za-
dania rutynowe, ktére byty dotychczas wy-
konywane przez nisko i srednio wykwalifi-
kowanych pracownikéw, s3 dobrymi ,kandy-
datami” do zastgpienia przez TIK, podczas
gdy zadania nierutynowe (nawet manualne)
w wiekszosci sg dos¢ trudne do wykonania
przez komputery bez interwencji cztowieka.
W cytowanym juz artykule Autor et al. poda-
li przyktady réznych zadan i okreslili poten-
cjalne relacje miedzy nimi a technologiami
informacyjnymi i komunikacyjnymi. Zgodnie
z ich przewidywaniami, TIK powinno zaste-
powac zadania rutynowe (analityczne, inter-
personalne oraz manualne), by¢ komple-
mentarne w stosunku do nierutynowych za-
dan analitycznych, przy niejednoznacznych
wnioskach co do nierutynowych zadan ma-
nualnych.

Analizy prowadzone przez Autora i Price'a™
dotyczace treéci zadan wykonywanych przez
zasoby sity roboczej w Stanach Zjednoczo-
nych miedzy rokiem 1960 a 2009 wykazaty,
ze udziat pracownikéw wykonujacych zada-
nia nierutynowe (zaréwno analityczne, jak
iinterpersonalne) znacznie wzrést od 1970,
podczas gdy udziat zasobow pracy zatrudnio-
nych na stanowiskach charakteryzujacych sie
wysoka intensywnoscig zadan rutynowych

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

(kognitywnych i manualnych) spadt. Co cieka-
we, udziat sity roboczej wykonujacej nieruty-
nowe zadania manualne zmniejszat sie przez
kolejne pie¢ dekad, natomiast po 2000 r. ten-
dencja ta sie odwrocita. Obserwacje te wyda-
ja sie potwierdzac hipoteza polaryzacji rynku
pracy w Stanach Zjednoczonych.

Trudno jednoznacznie oceni¢, czy zmiany za-
chodzace na rynkach pracy krajow ESW s3
zbiezne z tymi zaobserwowanymi w USA czy
innych wysoko rozwinietych gospodarkach,
ze wzgledu na niewielka liczbe prowadzonych
badan. Jednym z nielicznych wyjatkow sa
analizy Instytutu Badan Strukturalnych, ktéry
skupit sie na ewolucji w strukturze zadan wy-
konywanych na rynkach pracy w krajach Euro-
py Srodkowo-Wschodniej, siegajac po opi-
sy charakterystyk zawodéw z bazy O-NET?®.
Uzyskane wyniki dowiodty, ze zmiany w tym
regionie s3 na ogbt zgodne z trendami charak-
terystycznymi dla krajéw rozwinietych, z jed-
nym wyjatkiem — rutynowych zadan kogni-
tywnych. Intensywnos¢ tych zadar rosta w kra-
jach Europy Srodkowo-Wschodniej, zwtaszcza
0d 2006 r.15. Jedna z mozliwych przyczyn tego
zjawiska jest offshoring i wzrost roli gospoda-
rek Europy Srodkowo-Wschodniej jako krajow
przyjmujacych inwestycje, co bedzie stanowi-
to przedmiot rozwazan kolejnej czesci artyku-
tu. Niezaleznie od ustalenia przyczyn tego
zjawiska, opisane wyniki analiz wskazujg, ze
zmiana techniczna na rynku pracy krajow Eu-
ropy Srodkowo-Wschodniej nie defaworyzuje
zawodow biurowych w tak duzym zakresie,
jak ma to miejsce w wysoko rozwinietych go-
spodarkach. Réwnoczesnie nalezy podkresli¢,
ze sciezki rozwojowe w zakresie rutynowych
zadan kognitywnych roznity sie znaczaco mie-

[12] Levy F, Murnane R.J, The New Division of Labor. How
Computers are Creating the Next Job Market, Princeton
University Press, Princeton and Oxford, 2004, s. 47-48.

[13] Ta klasyfikacja rodzajéw zadar jest najczesciej wykorzy-
stywana w badaniach empirycznych. Tym niemniej moz-
na zalez¢ przyktady innych typologii zadan — np. Autor
(2007) wyroznit trzy kategorie zadan: abstrakcyjno-kom-
pleksowe, rutynowe i manualne.

[14] Autor D.H., Price B, The Changing Task Composition of the
US Labor Market: An Update of Autor, Levy, Murnane
(2003), MIT June 21, 2013.

[15] Analiza objeta nastepujqce kraje CEE: Czechy, Chorwacja,
Estonia, Wegry, totwa, Litwa, Polska, Rumunia, Stowacja,
Stowenia.

[16] Lewandowski P, Hardy W., Keister R, Gérka S., The Evolu-
tion of Task Content of Jobs in Central Eastern Europe,
paper presented at 2015 Jobs Conference in Warsaw,
27-28 October 2015.

=
<
<
(o)
<
(a2}
>
N
|
<
a4
<

23



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

RYNEK PRACY

dzy poszczegblnymi krajami ESW. Wzrost
ich intensywnosci rutynowych odnotowano
w Estonii, na totwie, Litwie i w Rumunii.
Wzglednie stabilna sytuacja miata miejsce
w Czechach, Chorwacji, Polsce i na Stowacji,
a spadkowa tendencja w popycie na te zada-
nia ujawnita sie na Wegrzech i w Stowenii*’.
Okazuje sie wiec, ze kraje Europy Srodkowo-
-Wschodniej nie s3 grupa jednorodng, co
0znacza, ze niektére z nim moga stana¢ w ob-
liczu probleméw wynikajacych ze spadku po-
pytu na prace biurowe i zwigzang z tym sil-
niejszg polaryzacja rynkéw pracy.

«Smieré odlegtosci”,
globalizacja i offshoring

Dynamiczny rozwdj technologii informacyj-
nych i komunikacyjnych wzmacnia procesy
globalizacji ze wzgledu na to, ze informa-
cja, bedaca podstawowym czynnikiem w gos-
podarce cyfrowej, moze by¢ zapisywana
i przesytana po coraz nizszym koszcie. Stwo-
rzyto to podstawe do rozwoju nowych modeli
biznesowych, nowych form zatrudnienia, jak
rowniez nowych mozliwosci dla krajéw rozwi-
nietych, jak i tych rozwijajacych sie. Jedna
z bardziej popularnych hipotez wyjasniaja-
cych przyczyny tego zjawiska byta koncep-
cja ,Smierci odlegtosci” przedstawiona przez
Cairncross®®, ktora zostata uzupetniona kon-
cepcja .ptaskiego Swiata” Friedmana®®. Hipo-
tezy te opieraja sie na zatozeniu, ze postep
techniczny w dziedzinie transportu, a przede
wszystkim w sferze telekomunikacji, istotnie
obnizyt koszt przemieszczania produktow
i informacji — w rezultacie wydawato sie, ze
odlegtos¢ w sensie geograficznym przesta-
ta mie¢ znaczenie. | chociaz hipoteza ,$mier-
ci odlegtosci” okazata sie przedwczesna, gdyz
- jak wykazaty najnowsze badania — nawet
w cyberprzestrzeni mamy do czynienia z po-
wstawaniem centréw i peryferii (Nijkamp
2013)%, to nie ma watpliwosci, ze rewolucja
TIK stwarza nowe mozliwosci. Z punktu wi-
dzenia rozwazan prowadzonych w artykule,
kluczowe s3 telepraca i offshoring.

Telepraca — forma zatrudnienia ,wynalezio-
na” przez Jacka Nillesa — moze by¢ postrze-
gana w kategoriach szansy dla rynkéw pracy
Europy Srodkowej i Wschodniej. Wynika to
z cech telepracy: pracownik wykonuje swo-

je obowiazki stuzbowe poza siedzibg firmy
(moze, ale nie musi by¢ to mieszkanie lub dom
pracownika), korzystajac z infrastruktury tele-
informatycznej tej firmy. Moze to generowac
pozytywne skutki (wewnetrzne i zewnetrzne)
dla rynkéw pracy krajow Europy Srodkowo-
-Wschodniej. Efekt wewnetrzny jest powigza-
ny z réznicami przestrzennymi w rozwoju go-
spodarczym — osoby (zazwyczaj wysoko wy-
kwalifikowane) zamieszkujace obszary stabiej
rozwiniete (np. wiejskie) moga pracowac dla
firm zlokalizowanych w centrach wzrostu (du-
zych miastach), uzyskujac relatywnie wyso-
kie ptace przy zachowaniu relatywnie niskich
kosztéw utrzymania, wspierajac rownoczesnie
lokalng gospodarke zgtaszajaca wieksze za-
potrzebowanie na towary i ustugi. Podobne
korzysci sa kreowane w ramach efektéw ze-
wnetrznych, kiedy osoba pracuje dla firmy
majacej siedzibe w innym kraju.

Wydaje sie jednak, ze potencjat telepracy
w krajach Europy Srodkowo-Wschodniej (i nie
tylko w tych krajach) nie jest w petni wykorzy-
stany. Ta niestandardowa forma zatrudnienia
nie jest tak popularna jak przewidywano -
dane zgromadzone w ramach projektu SIBIS
(Statitical Indicators Benchmarking the Infor-
mation Society) pokazaty, ze mimo rosnacego
zainteresowania telepracg, tylko 5 proc. pra-
cownikéw z grupy dziewieciu tzw. nowych
krajow cztonkowskich UE (wtaczajac w to kra-
je ESW) byto zatrudnionych jako telepracow-
nicy?*. Co istotne, r6znice miedzy poszcze-
gbélnymi nowymi krajami cztonkowskimi byty
znaczace — udziat telepracownikéw wykonu-
jacych prace w domu wahata sie od 8 proc.

[17] Hardy W, Keister R, Lewandowski P, Technology or
Upskilling? Trends in the Task Composition of Jobs in
Central and Eastern Europe, IBS Working Paper 01/2016.

[18] Cairncross F., The Death of Distance. How the Communi-
cations Revolution is Changing Our Lives, Harvard Busi-
ness School Press, Boston 2001.

[19] Friedman T.L., The World is Flat. A Brief History of the
Twenty-First Century, Picador, 2007.

[20] Nijkamp twierdzit, ze nawet jesli wzorce komunikacji
w przestrzeni cyfrowej nie podlegajq uniwersalnemu
prawu grawitacji Newtona, to zachowujq sie zgodnie
z ,pierwszym prawem geografii” Toblera, ktére stanowi,
Zze ,wszystko jest powigzane ze wszystkim, ale interakcja
miedzy obiektami znajdujqcymi sie w bliskiej odlegtosci
jest silniejsza niz miedzy obiektami oddalonymi od sie-
bie” w: Nijkamp P, The Universal Law of Gravitation and
the Death of Distance”, Romanian Journal of Regional
Science, 7(2), 2013.

[21] W grupie krajow UE-15 ten odsetek wyniést 15 proc.,
a w Stanach Zjednoczonych 25 proc.
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w Estonii i na Litwie do mniej niz 2 proc. na
Wegrzech i Stowacji.??

Istotniejsza role dla wzrostu gospodarczego
i rynkéw pracy w Europie Srodkowo-Wschod-
niej odgrywa offshoring. Offshoring stat sie
popularnym modelem biznesowym w la-
tach 90. ubiegtego wieku, umozliwiajac krajom
przyjmujacym przyciggniecie know-how i bu-
dowanie nowych przewag konkurencyjnych
opartych miedzy innymi na dostepnosci pew-
nych umiejetnosci. W rankingu ,,Global Servi-
ces Location Index” z 2016 r, opracowanym
przez AT Kearney, 9 z 55 gospodarek ocenio-
nych jako wiodace lokalizacje dla globalnego
offshoringu stanowity kraje Europy Srodko-
wo-Wschodniej — w grupie 20 najlepszych
znalazta sie Polska (na 10 miejscu), Butgaria
(12 miejsce), Rumunia (miejsce 13) i totwa
(18 miejsce) (AT Kearney 2016). Jako jeden
z elementow przewagi konkurencyjnej wska-
zywano relatywnie niskie koszty pracy w kra-
jach Europy Srodkowo-Wschodniej — w koricu
2013 r. $rednia ptaca godzinowa na rynkach
ESW byta o 75 proc. nizsza niz w UE-15,
a w Butgarii i Rumunii nawet 0 90 proc.?®

Wsrod pozostatych silnych stron regionu ESW
(pod katem offshoringu) wymienia sie: wy-
soka jako$¢ zycia, rozwinieta infrastrukture,
stabilne $rodowisko biznesowe, bliskos¢ Eu-
ropy Zachodniej (w sensie odlegtosci geogra-
ficznej, ale rowniez kulturowej)?s.

Centra offshoringu w regionie ESW $wiad-
cz3 wiele nowoczesnych ustug bazujacych
na wysoko zaawansowanych technologiach.
W strukturze, ze wzgledu na rodzaj prowa-
dzonej dziatalnosci dominuje branza IT i tele-
komunikacyjna (46 proc. wszystkich cen-
tréw), nastepnie bankowos¢ i ubezpieczenia
(23 proc.), sektor ustug profesjonalnych
(13 proc.), a branza energetyczna i przemysto-
wa stanowig 8 proc.® Nalezy jednak pod-
kresli¢, ze wystepuje znaczne zréznicowanie
w zakresie stopnia dojrzatosci poszczeg6l-
nych osrodkéw offshoringu w krajach ESW.
Centra dojrzate i skonsolidowane (Budapeszt,
Warszawa, Praga, Krakéw) dostarczaja kom-
pleksowych ustug o duzej wartosci doda-
nej. Na drugim krancu znajduja sie mniejsze
osrodki, ktére skupiaja sie obecnie na pro-
stych ustugach, ale réwnocze$nie majg znacz-
ny potencjat wzrostu (m.in. Belgrad, Wilno,

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

Tallin, Bydgoszcz). To zréznicowanie moze by¢
postrzegane jako zaleta z punktu widzenia
potencjalnych wyzwan, jakie niesie ze sobg
polaryzacja rynku pracy. Miejsca pracy w cen-
trach offshoringu, ktére $wiadcza ustugi o wy-
sokim stopniu ztozonosci, charakteryzuja sie
znaczng intensywnoscia nierutynowych zadan
analitycznych i interpersonalnych. W rezulta-
cie dalszy wzrost liczby tego typu osrodkow
doprowadzitby do rosnacej polaryzacji ryn-
ku pracy w krajach ESW. Istnienie osrodkéw
offshoringu Swiadczacych ustugi o niskim
i Srednim poziomie ztozonosci, gdzie wiele
prac wymaga realizacji zadan rutynowych ko-
gnitywnych, pozwala na wdrozenie rozwigzan
(czasochtonnych) majacych na celu dostoso-
wanie cech podazy pracy do zgtaszanego po-
pytu. W konsekwencji czes¢ stanowisk zwigza-
nych z pracami biurowymi w krajach Europy
Srodkowo-Wschodniej moze zosta¢ ,uratowa-
nych”, przynajmniej w perspektywie $rednio-
okresowej, co sprawi, ze procesy polaryzacji
beda mniej dotkliwe pod wzgledem gospo-
darczym i spotecznym.

.Big data” - nowe wyzwanie
czy szansa dla rynku pracy?

Stosunkowo niedawno, w wyniku dynamicz-
nego rozwoju technologii informacyjnych
i komunikacyjnych, popularnos¢ zyskata no-
wa koncepcja okreslana terminem ,big data”.
Termin ten zagoscit na dobre w dyskusjach
dotyczacych wptywu TIK na rozwdj spotecz-
no-gospodarczy od 2011 r, a przyczyn tego
stanu rzeczy mozna doszukiwac sie w dziata-
niach podejmowanych przez wiodace global-
ne firmy technologiczne, ktére s3 zaintereso-
wane rozwojem tej czesci rynku?6. Chociaz

[22] Graafland-Essers |, Cremonini L., Ettedgui E. and Botter-
man M. 2003, Matching Up of the EU, the New Accession
Countries, Switzerland and the United States, Rand Cor-
poration, 2003, 5. 36-38.

[23] Colliers, Outsourcing and Offshoring in CEE: A Rapidly
Changing Landscape, Colliers International, 2014, s. 2.

[24] Ze wzgledu na stosunkowo niewielkie odlegtosci dzielgce
region ESW od wigkszosci miast europejskich, Europa
Srodkowo-Wschodnia okreslana jest mianem lokalizacji
near-shoring dla Europy Zachodniej, w: Kwacz Y, Ruiz M.,
Scasso 1.1, Services Offshoring Ranking: A comparative
analysis emerging economies, Tower Watson, 2013.

[25] Colliers, Outsourcing and Offshoring in CEE: A Rapidly
Changing Landscape, Colliers International, 2014, s. 9.

[26] Gandomi A, Haider M., Beyond the Hype: Big Data Con-
cepts, Methods, and Analytics, International Journal of
Information Management, 2015.
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niezmierne trudno bytoby podac definicje
.big data” o charakterze uniwersalnym, we
wszystkich prébach definiowania tego poje-
cia gtéwny akcent ktadziony jest na tzw. po-
tréjne V — z j. angielskiego volume, variety,
velocity (objetos¢, réznorodnosc¢ i predkosc),
ktére sg postrzegane jako wspoélne ramy dla
wyjasnienia tej koncepcji?’.

Wyniki prowadzonych dotychczas analiz
wskazujg, ze ze wzgledu na to, iz ,big data” ma
niezliczenie wiele potencjalnych zastosowan,
bedzie znaczaco zmienia¢ sposéb dziatania
przedsiebiorstw 1 ich strategie konkurencyj-
ne?®. Gromadzenie i analizowanie zachowan
danego klienta, preferencji 0s6b o podobnych
do tego klienta cechach oraz szeroko rozumia-
nej opinii publicznej pomagajg branzy handlu
detalicznego dostosowac oferte i zakres ustug
lub produktéw do spersonalizowanych po-
trzeb. Linie lotnicze wykorzystuja ,big data”
do okreslania i wdrazania inteligentnych stra-
tegii cenowych. Firmy ubezpieczeniowe siega-
ja po analize ogromnych baz danych w celu
optymalizacji wysokosci sktadki ubezpiecze-
niowej oraz zminimalizowania strat, podczas
gdy instytucje finansowe na tej podstawie
oceniajq ryzyko wystapienia nielegalnych ope-
racji i staraja sie wykry¢ proby oszustwa??
Wtadze publiczne dzieki analizie, w czasie
rzeczywistym, danych uzyskanych od operato-
row sieci telefonii komérkowych moga $ledzic
zachowania ludzi podczas imprez masowych,
aby zapobiegac tworzeniu sie zbyt duzych
skupisk, co moze prowadzi¢ do niebezpiecz-
nych sytuacji. Komisja Europejska zauwazyta
kluczowa wage ,big data” dla rozwoju gos-
podarczego, przedstawiajagc w lipcu 2014 r.
strategie wykorzystania wielkich baz danych
w celu wspierania transformacji krajow Unii
Europejskiej do stadium ,gospodarki opartej
na danych”.

Jest przy tym oczywiste, ze skuteczne wdro-
zenie koncepcji ,big data” do modeli bizne-
sowych w sektorze prywatnym (a takze pu-
blicznym) wymaga dostepnosci specjalistéw
IT (w szczegblnosci specjalistow ds. ,big data”)
zdolnych do obstugi tych nowych technologii.
Wedtug prognoz firmy McKinsey, do 2018 .
tylko w Stanach Zjednoczonych zapotrzebo-
wanie na pracownikéw posiadajgcych umie-
jetnosci analityczne szacowane jest na pozio-

mie 140-190 tys. 0séb (luka podazy stanowi
50-60 proc. tej liczby), a w przypadku ka-
dry menadzerskiej dysponujacej umiejetno-
Sciami wykorzystania mozliwosci, jakie daje
.big data"”, to zapotrzebowanie ma wzrosna¢
0 1,5 mln. 0s6b*° . W Wielkiej Brytanii miedzy
2007 a 2012 r. popyt na specjalistéow od ,big
data” rost o 182 proc. rocznie, podczas gdy
catkowity popyt na prace w tym okresie sie
zmniejszyt. Najwiekszy wzrost popytu za-
notowano w grupie projektantéw duzych
zbioréw danych — 673 proc. rocznie, a naj-
nizszy dla analitykéw ,big data” - ,tylko”
65 proc. rocznie. Réwnocze$nie prognozuje
sie (w scenariuszu wysokiej dynamiki wzro-
stu), ze w latach 2013-2017 zapotrzebowa-
nie na specjalistow ,big data” w Wielkiej
Brytanii bedzie rosto 0 23 proc. rocznie?'.

Nie ma watpliwosci, ze rozwdj technologii
.big data” jest istotnym czynnikiem zmian
w strukturze zapotrzebowania na umiejetno-
sci. Jak kazda nowa technologia, ,big data”
wykreowato popyt na wysokiej klasy wiedze
ekspercka zwigzana z tg technologia. Na razie
brakuje rozstrzygnie¢ co do tego, na ile umie-
jetnosci zwiazane z ,big data” stang sie skta-
dowa unijnych ram kompetencji kluczowych
(jako oddzielny typ kompetencji badz ele-
ment kompetencji cyfrowych). Oznaczatoby
to kolejng fundamentalng zmiane na rynku
pracy (wtaczajac w to rynki krajéow Europy
Srodkowo-Wschodniej), ktéra moze poten-
cjalnie wzmacniac procesy polaryzacji. Wyda-
je sie, ze na obecnym etapie analiz problem
ten jest postrzegany w kategoriach wyzwania
dla europejskich rynkéw pracy, a takze dla
polityki rynku pracy. W dyskusjach o charak-
terze politycznym stawiane s3 pytania o po-
trzebe uruchomienia nowych inicjatyw, ktére
skupiatyby sie na okresleniu wptywu techno-
logii ,big data” na definiowanie nowych wy-

[27] W nowszych ujeciach dodatkowo wskazuje sie na kolejne
cztery V: veracity, variability, visualization i value (wiary-
godnos¢, zmiennosc, wizualizacja i wartosc) jako elemen-
ty charakteryzujqce ,big data”.

[28] Ernst & Young , Big Data. Changing the Way Businesses
Compete and Operate, 2014.

[29] Infosys, Big Data Spectrum, Bangalore, 2012.

[30] Manylka J., Chui M., Brown B. Bughin ], Dobbs R., Rox-
burgh C. and Hung Byers A., Big Data: the Next Frontier for
Innovation, Competition, and Productivity, McKinsey &
Company, 2011.

[31] e-skills, Big Data Analytics. An Assessment of Demand for
Labour and skills, 2012-2017, e-skill UK, London, 2013.
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mogbéw w zakresie umiejetnosci w obsza-
rze europejskiego rynku pracy*?. Jednoczesnie
rozwdj ,big data” moze stanowi¢ szanse dla
krajow Europy Srodkowo-Wschodniej, pod
warunkiem ze czes¢ technologiczna dziatal-
nosci gospodarczej zwigzanej z tym segmen-
tem rynku zostanie ulokowana w ramach of-
fshoringu w tym regionie.

Podsumowanie

Dynamiczny rozwdj i rosnaca skala wyko-
rzystania technologii informacyjnych i komu-
nikacyjnych (w tym technologii ,big data”)
odcisnety pietno na rynkach pracy krajéw roz-
winietych, jak i rozwijajacych sie. Procesy te
doprowadzity do gtebokich zmian w popycie
na prace w wymiarze wymaganych umiejet-
nosci, jak i tresci pracy. Wydaje sie, ze te zmia-
ny w krajach Europy Srodkowo-Wschodniej sa
co do zasady zblizone do proceséw zachodza-
cych w Europie Zachodniej, przy czym daje sie
zauwazyc kilka istotnych réznic.

Pierwsza z nich dotyczy struktury popytu na
prace w ujeciu zawodowym — prognozuje sie,
ze wzrost zapotrzebowania na wysoko wy-
kwalifikowanych pracownikéw i spadek za-
trudnienia w grupach zawodéw o $rednich
wymaganiach kwalifikacyjnych w perspekty-
wie 2025 r. beda wieksze na obszarze ESW
niz w krajach UE-15. To oznacza potencjalnie
silniejsze natezenie proceséw polaryzacji ryn-
kow pracy krajow Europy Srodkowo-Wschod-
niej. Jest to z pewnoscia jedno z kluczowych
wyzwan dla gospodarek ESW, ktére oznacza
z jednej strony koniecznos¢ zapewnienia do-
ptywu wysoko wykwalifikowanych zasobdéw
sity roboczej na rynek pracy, a z drugiej strony
potrzebe wiekszej mobilnosci inter i intraza-
wodowej. Sprostanie temu wyzwaniu bedzie
wymagato budowania efektywnych systemow
ksztatcenia ustawicznego oraz stabilnych ram
instytucjonalnych.

Druga roznica dotyczy tresci pracy — w kra-
jach Europy Srodkowo-Wschodnie, inaczej niz
w Stanach Zjednoczonych czy innych wysoko
rozwinietych krajach Unii Europejskiej, jeste-
Smy $wiadkiem rosngcego popytu na ruty-
nowe zadania kognitywne, co jest niespdjne
z koncepcja postepu technicznego ukierunko-
wanego na rutynizacje. Proces ten, przynajm-

z1

niej w Srednim okresie, moze ,,0cali¢” wiele

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

miejsc pracy w zawodach biurowych i zapew-
ni¢ wiecej czasu na wprowadzenie niezbed-
nych zmian strukturalnych na rynkach pracy
Europy Srodkowej i Wschodniej. Relatywnie
wysokg intensywnos$¢ rutynowych zadan ko-
gnitywnych w gospodarkach ESW mozna wig-
zac z offshoringiem, w szczegdlnosci w przy-
padku tych krajow, w ktérych dominuja centra
offshoringu Swiadczace ustugi o niskim i sred-
nim poziomie kompleksowosci. Réwnoczes-
nie nalezy pamietac, ze skonsolidowane cen-
tra offshoringu beda zgtaszaty rosnace zapo-
trzebowanie na kompetencje niezbedne do
wykonywania nierutynowych zadan analitycz-
nych iinterpersonalnych, co moze wzmacniac
procesy polaryzacji rynku pracy. Podobnych
skutkébw mozna oczekiwac w zwigzku z rosng-
cym wykorzystaniem technologii ,big data”,
jesli kraje Europy Srodkowo-Wschodniej beda
staraty sie podnosic¢ swoja pozycje konkuren-
cyjna jako regionu dostarczajacego ustug ,big
data”. Tym niemniej wydaje sie, ze rozwoj ,big
data” stanowi zarébwno wyzwanie, jak i szanse
dla $rodkowoeuropejskich rynkéw pracy. Co
prawda, na tym etapie pojawia sie wiecej py-
tan niz odpowiedzi: czy umiejetnosci obstugi
technologii ,big data” zostang wtgczone do
kanonu kompetendji kluczowych?; czy istnie-
je potrzeba regulacji tej problematyki na po-
ziomie Unii Europejskiej? Zapewne odpowie-
dzi poznamy w najblizszych latach.
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discusses not only SBTC/RBTC/polarisation hypotheses, but also tries to capture the influence
of offshoring, telework, and big data technologies on the future skills mix and labour market
performance in the CEE countries.
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Doktor nauk ekonomicznych, absolwent Wydziatu Ekonomiczno-Socjologicznego Uniwersytetu tddzkiego. Adiunkt
w Katedrze Polityki Ekonomicznej Uniwersytetu tddzkiego. Cztonek Polskiego Towarzystwa Polityki Spotecznej. Zajmuje sie
problematykg wptywu technologii informacyjnych i telekomunikacyjnych na gospodarke i rynek pracy, wykluczenia cyfro-
wego, ksztatcenia ustawicznego. Ekspert w wielu krajowych i miedzynarodowych projektach badawczych realizowanych
na zlecenie, m.in. Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki Socjalnej, Dyrekcji Generalnej Edukacja i Kultura, Europejskiego
Centrum Rozwoju Szkolenia Zawodowego (Cedefop). Cztonek sieci NESET II. W ostatnim czasie brat udziat w realizacji Za-
dania ,Opracowanie zintegrowanego systemu prognostyczno-informacyjnego umozliwiajgcego prognozowanie zatrud-
nienia” w projekcie ,Analiza procesow zachodzgcych na polskim rynku pracy i w obszarze integracji spotecznej w kontek-
Scie prowadzonej polityki gospodarczej”. Obecnie petni funkcje dyrektora IPiSS.
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Analiza zmian poziomu

przecietnych wynagrodzen brutto
w przekroju grup zawodow w Polsce

w latach 2004-2014

Artur Gajdos
Uniwersytet £6dzki

Najwyzsze wynagrodzenia brutto obserwowane sq w pierwszej wielkiej grupie za-
wodowej — przedstawiciele wtadz publicznych, wyzsi urzednicy i kierownicy. Stale
powyzej sredniej zarabiajq réwniez specjalisci. Wynagrodzenia bliskie przecietnej
osiggajq technicy i inny Sredni personel. W pozostatych wielkich grupach zawodo-
wych wynagrodzenia sq nizsze od sredniej.

Wprowadzenie

Gtownym celem opracowania jest prezenta-
Cja zmian poziomu przecietnych wynagrodzen
brutto w Polsce w latach 2004-2014 w prze-
kroju wielkich, duzych i srednich grup zawodo-
wych. W badanym okresie w polskiej gospodar-
ce, w tym na rynku pracy zachodzity dynamicz-
ne zmiany. Takze zmianie ulegaty wynagrodze-
nia. Obserwowany byt wzrost wynagrodzen,
jednak rézny w poszczegblnych obszarach ryn-
ku pracy. Interesujace jest czy w badanym okre-
sie nastapito zmniejszenie czy zwiekszenie
zréznicowania wynagrodzen w przekroju zawo-
dowym, a takze w jakich zawodach (grupach
zawodowych) wynagrodzenie jest wyzsze, a w
jakich nizsze od przecietnego?

Analiza r6znic poziomoéw wynagrodzen w prze-
kroju zawodowym moze by¢ pomocna w de-
terminowaniu grup pracujacych w badaniach
proceséw polaryzacji na rynku pracy (por.
Oesch 2014, Arendt, Gajdos 2016, w druku)
oraz w procesie prognozowania zmian na ryn-
ku pracy (por. Gajdos 2012, Suchecki, Gaj-
dos 2005, Gajdos, Zmurkow-Poteralska 2012).
Zr6znicowanie wynagrodzeh moze by¢ row-
niez elementem badan segmentacji na rynku
pracy (por. Krynska 1996, 1997).

Zrédta danych statystycznych

W opracowaniu wykorzystano publikowane
dane statystyczne pochodzace z badania

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

struktury wynagrodzen wedtug zawodéw (ba-
danie GUS o symbolu Z-12). Jest to badanie
reprezentacyjne obejmujace podmioty gos-
podarki narodowej o liczbie pracujgcych po-
wyzej 9 0s6b (petnozatrudnionych oraz nie-
petnozatrudnionych, ktére przepracowaty ca-
ty pazdziernik w roku badania). Badanie reali-
zowane jest co dwa lata. W 2014 r. objeto nim
29,7 tys. jednostek, co stanowito 12,8 proc.
ogoblnej liczby badanej zbiorowosci. Po uogol-
nieniu wynikéw badania uzyskano zbiorowos¢
ok. 7,7 mln zatrudnionych w petnym i niepet-
nym wymiarze czasu pracy.*

W przekroju wielkich grup zawodowych wy-
korzystano dane z badania przeprowadzone-
g0 w 2004, 2006, 2008, 2010, 2012 1 2014 r.
W przekroju duzych i Srednich grup zawodo-
wych ze wzgledu na zmiany w klasyfikacji za-
wodow i specjalnosci uniemozliwiajgce po-
rownywanie danych z lat poprzednich wyko-
rzystano jedynie dane z badania przeprowa-
dzonego w 2010, 2012 i 2014 r. W danych
Zrodtowych nie wystepuja dane dotyczace
grup zawodowych wchodzacych w sktad gru-
py wielkiej — sity zbrojne. Oryginalne dane
dotycza wynagrodzen nominalnych i takie
poddane zostaty analizie z informacja o pozio-
mie inflacji w badanym okresie, umozliwiaja-
€3 ocene zmian wynagrodzen realnych.

[1] Struktura wynagrodzen wedtug zawodéw w pazdzierniku
2014, GUS, Warszawa 2016.
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Tabela 1. Przecietne wynagrodzenie brutto w przekroju wielkich grup zawodowych w Polsce

w latach 2004-2014 (w zt)

Kod
grupy 1 2 3 4 5 7 Ogotem
WEEE

2004 | 5482,1/3180,3|2342,6(2021,11361,4|1615,0|1845,3/2002,9| 1352,8 | 2368,5
2006 |5917,3/3316,8|2800,0(2168,31480,1|1781,1|2178,1/2227,1| 1524,5 | 2654,1
2008 |7219,4/3979,0 3341,62713,5/1857,011979,6|2673,6(2722,2| 18959 | 3232,1
2010 |7344,0|4327,33652,7|2978,82107,4|2203,3|2772,5|3006,3 | 2074,2 | 3543,5
2012 | 8143,2/4771,0|3888,83197,3/2266,9|2631,43108,4|3233,3|2241,3 | 3895,7
2014 | 8378,6/5067,8|4145,6|3277,712427,9|2662,5|3295,5|3379,0|2397,5 | 4107,7

Zrédto: Struktura wynagrodzen wedtug zawodéw w pazdzierniku 2004, 2006, 2008, 2010, 2012, 2014 .

Wykres 1. Przecietne réznice wynagrodzen brutto w przekroju wielkich grup zawodowych

w Polsce w latach 2004-2014

15

-0,16

-0,17

-0,20

-0,35

-0,5

-0,42 =042

Zrédto: Struktura wynagrodzeri wedtug zawoddéw w pazdzierniku 2004, 2006, 2008, 2010, 2012, 2014 .

Analiza dynamiki
zmian poziomu wynagrodzen

W przekroju wielkich grup zawodowych wy-
stepuje dziesie¢ grup. Analizie poddano dzie-
wie¢ grup wielkich (niedostepne sa dane dla
grupy — sity zbrojne). Dalej zaprezentowano
Zrodtowe dane dotyczace przecietnych nomi-
nalnych wynagrodzen brutto w dziewieciu
wielkich grupach zawodowych.

W badanym okresie najwyzsze wynagrodze-
nia brutto obserwowane s3 w pierwszej wiel-
kiej grupie zawodowej — przedstawiciele
wtadz publicznych, wyzsi urzednicy i kierow-
nicy. Stale powyzej Sredniej zarabiaja rowniez
specjalisci (druga wielka grupa zawodowa).
Wartosci wynagrodzen bliskie przecietnej

osiagaja technicy i inny $redni personel (trze-
cia wielka grupa zawodowa). W pozostatych
wielkich grupach zawodowych wynagrodze-
nia s3 nizsze od sredniej. Najnizsze zaobser-
wowano w piatej wielkiej grupie zawodowej
— pracownicy ustug i sprzedawcy oraz dzie-
wiatej wielkiej grupie zawodowej — pracowni-
cy wykonujacy prace proste.

Srednio w latach 2004-2014 wynagro-
dzenia przedstawicieli wtadz publicznych,

[2] Nazwy wielkich grup zawodowych: 1 - Przedstawiciele
wtadz publicznych, wyzsi urzednicy i kierownicy; 2 —Spe-
gjalisci; 3 —Technicy i inny Sredni personel; 4 - Pracowni-
cy biurowi; 5 - Pracownicy ustug i sprzedawcy; 6 — Rolnicy,
ogrodnicy, lesnicy i rybacy; 7 - Robotnicy przemystowi
i rzemieslnicy; 8 — Operatorzy i monterzy maszyn i urzq-
dzeri; 9 — Pracownicy wykonujqcy prace proste.
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Wykres 2. Zmiany przecietnego wynagrodzenia brutto w przekroju wielkich
grup zawodowych w Polsce w latach 2004-2014 (trend liniowy) (w zt)
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Zrédto: Struktura wynagrodzen wedtug zawodéw w pazdzierniku 2004, 2006, 2008, 2010, 2012, 2014 1.

wyzszych urzednikéw i kierownikéw byty
ponad dwukrotnie (o 116 proc.) wyzsze
od przecietnej (2,31 razy wyzsze w 2004 r.
i 2,04 razy wyzsze w 2014 r). Wyna-
grodzenia specjalistow byty wyzsze o ok.
25 proc., a wynagrodzenia technikéw i in-
nego sredniego personelu przecietnie o 2 proc.
Natomiast wynagrodzenia pracownikéw biu-

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

rowych oraz operatoréw i monteréw ma-
szyn i urzagdzen byty nizsze o ok. 16-17 proc,
robotnikéw przemystowych i rzemieslni-
kéw o 20 proc., rolnikéw, ogrodnikéw, les-
nikéw i rybakéw o 35 proc., a pracowni-
kéw ustug i sprzedawcdéw oraz pracowni-
kéw wykonujacych prace proste byty nizsze
0 42 proc.
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Wykres 3. Wzgledny przyrost przecietnego wynagrodzenia brutto
w przekroju wielkich grup zawodowych w Polsce w latach 2004-2014 (w proc.)

100

1 2 4 6

8

Ogotem 3 9 5 7

Zrédto: Struktura wynagrodzen wedtug zawodow w pazdzierniku 2004, 2006, 2008, 2010, 2012, 2014 1.

Wykres 4. Zmiany wspétczynnika zmiennosci przecietnego wynagrodzenia brutto
w przekroju wielkich grup zawodowych w Polsce w latach 2004-2014 (w proc.)

0,55

0,50

0,45

0,40 4

2006
Zrédto: Struktura wynagrodzen wedtug zawodéw w pazdzierniku 2004, 2006, 2008, 2010, 2012, 2014 .

2004 2008

W latach 2004-2014 obserwowano wzrost
przecietnych wynagrodzen brutto we wszyst-
kich wielkich grupach zawodowych. Byt to
w miare stabilny wzrost liniowy. Dla wszyst-
kich modeli trendu liniowego poziomu wyna-
grodzen w poszczeg6lnych wielkich grupach
zawodowych wspotczynnik determinacji wy-
nosi wiecej niz 94 proc. (a w wiekszosci wiel-
kich grup zawodowych wiecej niz 97 proc.).

Przecietne wynagrodzenie brutto ogétem wzro-
sto w latach 2004-2014 o ponad 73 proc. Przy
uwzglednieniu inflacji na poziomie prawie
28 proc., realny wzrost wynagrodzen brutto
wyniést w badanym okresie prawie 36 proc.

Najsilniej w latach 2004-2014 wzglednie
wzrosty wynagrodzenia robotnikéw przemy-

2010 2012 2014

stowych i rzemieslnikéw oraz pracownikow
ustug i sprzedawcéw, a takze robotnikéw wy-
konujacych prace proste oraz technikéw i in-
nego sredniego personelu. Najnizszy wzgled-
ny przyrost wynagrodzen nastgpit wsrod
przedstawicieli wtadz publicznych, wyzszych
urzednikéw i kierownikéw oraz specjalistow.
Nizszy od przecietnego przyrost wzgledny
zaobserwowano réwniez wsrdd pracownikow
biurowych, rolnikéw, ogrodnikéw, lesnikéw
irybakéw oraz operatoréw i monteréw maszyn
i urzadzen. Takie zmiany wynagrodzen w cza-
sie (wieksza dynamika wzrostu w grupach
0 nizszym poziomie wynagrodzen (7, 5, 9)
i mniejsza dynamika wzrostu w grupach o wyz-
szym poziomie wynagrodzen (1, 2), $wiadcza
0 pewnym wyréwnywaniu rézni¢ wynagro-

numer 372016 (158)



Wynagrodzenia

Wykres 5. Przecietne wynagrodzenie brutto w przekroju duzych grup zawodowych

w Polsce w 2014 r. (w zt)
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dzen w przekroju wielkich grup zawodo-
wych.

Potwierdza to wspotczynnik zmiennosci
w przekroju wielkich grup zawodowych wy-
znaczony w poszczegbélnych latach, ktory wska-
zuje na zmniejszanie sie dysproporcji w wy-
nagrodzeniach. W 2004 r. wspétczynnik ten
wynosit 0,52, natomiast w roku 2014 zmniej-
szyt sie do poziomu 0,46.

Silny spadek zréznicowania wynagrodzen
nastapit w latach 2004-2010. W kolejnym
okresie nastapit nieznaczny wzrost, a nastep-
nie ponownie spadek. W zwigzku z tym w la-
tach 2010-2014 zréznicowanie wynagro-

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

6000

8000
Zrédto: Struktura wynagrodzen wedtug zawodéw w pazdzierniku 2014 r.

10000 12000 14000

dzen w przekroju wielkich grup zawodow
zmieniato sie nieznacznie.

W przekroju duzych i srednich grup zawodow
dane wedtug nowej klasyfikacji zawodow
i specjalnosci dostepne s3 dla lat 2010, 2012
12014.

W 2014 r. sposrod 38 analizowanych du-
zych grup zawodowych w czternastu wyna-
grodzenie byto wyzsze od przecietnego. Naj-
wyzsze wynagrodzenia obserwowane s3 dla
przedstawicieli wtadz publicznych, wyzszych
urzednikéw i dyrektoréw generalnych (gru-
pa 11) - ponad trzy razy wyzsze od $redniej
oraz dla kierownikow do spraw zarzadzania
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i handlu (grupa 12) — prawie dwa razy wyzsze
od Sredniej. W duzych grupach zawodowych:
25 —specjalisci do spraw technologii informa-
cyjno-komunikacyjnych, 13 — kierownicy do
spraw produkcji i ustug, 26 — specjalisci
z dziedziny prawa, dziedzin spotecznych i kul-
tury, 21 — specjalisci nauk fizycznych, mate-
matycznych i technicznych, 24 — specjalisci
do spraw ekonomicznych i zarzadzania wy-
nagrodzenia s3 wyzsze od przecietnego od
30 proc. do 70 proc.

W 24 duzych grupach zawodowych wynagro-
dzenie jest nizsze od przecietnej. Najnizsze
wynagrodzenia (ok. 50 proc. przecietnej) osia-
gaja pracownicy wykonujacy prace proste
zwigzane z przygotowywaniem positkéw (gru-
pa 94), pomoce domowe i sprzataczki (grupa
91), pracownicy opieki osobistej i pokrewni
(grupa 53) oraz pracownicy ustug ochrony
(grupa 54). W grupach: 96 — tadowacze nie-
czystosci i inni wykonujacy prace proste, 51 -
pracownicy ustug osobistych, 52 — sprzedaw-
cy i pokrewni, 62 — lesnicy i rybacy, 75 — ro-
botnicy w przetwdrstwie spozywczym, obréb-
ce drewna, produkcji wyroboéw tekstylnych
i pokrewni, 92 — robotnicy wykonujacy prace
proste w rolnictwie, lenictwie i rybactwie,
93 - robotnicy wykonujacy prace proste
w gornictwie, przemysle, budownictwie i tran-
sporcie, 61 —rolnicy produkgcji towarowej wy-
nagrodzenia stanowig od 60 proc. do 70 proc.
przecietnej.

W latach 2010-2014 przecietne wynagrodze-
nia brutto zwiekszyty sie o blisko 16 proc. (in-
flacja w tym okresie wynosita 9,1 proc.). Najsil-
niej wynagrodzenia wzrosty w nastepujacych
duzych grupach zawodowych: 61 — rolnicy
produkcji towarowej (o 26 proc.), 73 - rze-
mieslnicy i robotnicy poligraficzni (o 24 proc.),
54 — pracownicy ustug ochrony (o 21 proc.),
12 —kierownicy do spraw zarzadzania i handlu
(0 20 proc.). Najstabiej natomiast w grupach:
42 - pracownicy obstugi klienta (o 6 proc.),
22 - specjalisci do spraw zdrowia (o 6 proc.),
14 - kierownicy w branzy hotelarskiej, handlu
i innych branzach ustugowych (o 7 proc.), 26 —
specjalisci z dziedziny prawa, dziedzin spo-
tecznych i kultury (o 8 proc.), 53 — pracownicy
opieki osobistej i pokrewni (o 9 proc.).

Mimo réznej dynamiki zmian wynagrodzen
w latach 2010-2014 w przekroju duzych

grup zawodowych, wspétczynnik zmienno-
Sci pozostat na prawie niezmienionym po-
ziomie.

W 70 (na 118 badanych) srednich grupach
zawodowych wynagrodzenie byto nizsze
w 2014 r. od przecietnego. Najmniej (50 proc.
- 55 proc. przecietnej) i ponizej 2300 zt brut-
to zarabiano w nastepujacych Srednich gru-
pach zawodowych: 514 — fryzjerzy, kosme-
tyczki i pokrewni, 941 — pracownicy wykonu-
jacy prace proste zwigzane z przygotowywa-
niem positkéw, 911 — pomoce i sprzataczki
domowe, biurowe, hotelowe, 513 — kelnerzy
i barmani, 531 — opiekunowie dzieciecy i asy-
stenci nauczycieli, 512 — kucharze, 532 — pra-
cownicy opieki osobistej w ochronie zdrowia
i pokrewni. W granicach 56 proc. — 60 proc.
przecietnej zarabiano w grupach: 541 —pra-
cownicy ustug ochrony, 912 —myjacy pojazdy,
szyby, praczkiiinni sprzatacze, 753 —robotni-
cy produkcji odziezy i pokrewni, 962 — inni
pracownicy wykonujacy prace proste, 522 —
pracownicy sprzedazy w sklepach, 523 — ka-
sjerzy i sprzedawcy biletéw, 515 — gospoda-
rze obiektow.

Wynagrodzenie wyzsze od przecietnego
byto w 48 srednich grupach zawodowych.
Najwiecej (wiecej niz dwukrotnos¢ Sred-
niej) zarabiano w nastepujacych $rednich
grupach zawodowych: 112 - dyrektorzy
generalni i1 zarzadzajacy (ponad trzykrot-
nie wiecej w stosunku do Sredniej), 315 —
pracownicy transportu morskiego, zeglugi
srodladowej i lotnictwa (z wytaczeniem sit
zbrojnych), 133 - kierownicy do spraw
technologii informatycznych i telekomu-
nikacyjnych, 111 - przedstawiciele wtadz
publicznych i wyzsi urzednicy, 131 — kie-
rownicy produkcji w rolnictwie, lesnictwie
i rybactwie, 261 — specjalisci z dziedziny
prawa. Od 70 proc. do 100 proc. wiecej od
Sredniej krajowej i powyzej 7000 zt brutto
zarabiano takze w grupach: 122 - kierow-
nicy do spraw sprzedazy, marketingu i roz-
woju, 121 — kierownicy do spraw obstugi
biznesu i zarzadzania, 251 - analitycy syste-
mow komputerowych 1 programisci, 221 -
lekarze.

W latach 2010-2014 wzrost wynagrodze-
nia zaobserwowano w 25 $rednich grupach
zawodowych: 514 - fryzjerzy, kosmetyczki
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i pokrewni, 742 —monterzy-elektronicy i mon-
terzy instalacji i urzadzen telekomunikacyj-
nych, 511 - stewardzi, konduktorzy i prze-
wodnicy, 131 — kierownicy produkcji w rol-
nictwie, lesnictwie i rybactwie, 610 — rolnicy
produkcji towarowej. W kilku grupach sred-
nich (264 - literaci, dziennikarze i filolodzy,
835 — marynarze i pokrewni, 225 — lekarze
weterynarii, 141 — kierownicy w gastrono-
mii i hotelarstwie) dane wskazuja na spadek
wynagrodzenia w badanym okresie. Jest to
raczej wynik stabosci danych statystycznych
(mata liczebnos¢ badanych obiektow w ma-
tolicznych grupach zawodowych) niz faktycz-
ny spadek wynagrodzen. Najnizsze przyrosty
(0 proc. — 5 proc.) wynagrodzen zaobser-
wowano dla grup: 352 - technicy telekomu-
nikacji i urzadzen transmisyjnych, 421 - pra-
cownicy obrotu pienieznego, 142 - kierow-
nicy do spraw handlu detalicznego i hurto-
wego, 223 — potozne, 265 tworcy i artysci,
335 — urzednicy panstwowi do spraw nad-
zoru. W 22 srednich grupach zawodowych
przyrost wynagrodzen byt nizszy od inflacji,
co wskazuje na spadek wynagrodzen real-
nych.

Podobnie jak w przypadku przekroju du-
zych grup zawodowych rowniez wspotczynnik
zmiennos$ci wynagrodzen w przekroju sSred-
nich grup zawodowych w latach 2010-2014
pozostat na prawie niezmienionym poziomie
i wynosit 0,451 w 2010 r, 0,461 w 2012 .
oraz 0,456 w 2014 r. Swiadczy to o braku
procesu wyréwnywania poziomow wynagro-
dzen w przekroju zawodowym w latach 2010-
—2014.

Whnioski

Analiza zmian struktury wynagrodzen poza
walorem poznawczym moze stuzy¢ réwniez
prowadzeniu badan proceséw zachodzacych
na rynku pracy (np. segmentacja, polaryzacja)
oraz analizom praktycznym (np. prognozowa-
nie).

W latach 2004-2014 przecietne nominal-
ne wynagrodzenie brutto wzrosto w Polsce
0 73 proc. Natomiast realny wzrost wynagro-
dzen wynidst prawie 36 proc. Najsilniej wzro-
sty wynagrodzenia robotnikéw przemysto-
wych i rzemie$lnikow oraz pracownikéw ustug
i sprzedawcow, a takze robotnikéw wykonu-
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jacych prace proste oraz technikéw i inne-
go Sredniego personelu, a najnizszy przyrost
wynagrodzen nastagpit wsrdéd przedstawicie-
i wtadz publicznych, wyzszych urzednikéw
i kierownikéw oraz specjalistow. Wieksza
dynamika wzrostu obserwowana byta dla
wielkich grup zawodowych o nizszym pozio-
mie wynagrodzen brutto. W zwigzku z tym
w latach 2004-2014 nastgpito zmniejszenie
zroznicowania wynagrodzen. Jednak najwiek-
sze zmiany wspotczynnika zmiennosci ob-
serwowane byty do 2010 r, pdzniej byty
one nieznaczne, dlatego w latach 2010-
—-2014 w przekroju wielkich, duzych i $red-
nich grup zawodowych nie odnotowano
zmniejszenia (ani zwiekszenia) zréznicowania
wynagrodzen.

Podsumowanie

Struktura wynagrodzen wykazuje znaczne
zroznicowanie w przekroju wielkich, duzych
i Srednich grup zawodowych. Obserwowane
53 grupy zawodowe 0 wynagrodzeniu brutto
wyzszym dwukrotnie (a nawet trzykrotnie) od
przecietnego oraz takie, w ktérych wynagro-
dzenie wynosi niewiele ponad potowe prze-
cietnego.

W badanym okresie zaobserwowano zmia-
ny zréznicowania wynagrodzen, wynikajace
z réznej dynamiki zmian wynagrodzen w po-
szczegblnych grupach. Jednak zmiany te za-
chodzity gtéwnie do 2010 r. W latach 2010-
—-2014 mozna stwierdzi¢ wzglednie stabilne
zroznicowanie wynagrodzen.
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Summary

The aim of the paper is to analyse changes in the average gross salary in the cross-section of
professional groups in Poland. Wage structure shows significant differences in the cross-sec-
tion of major, sub-major and minor occupational groups. There have been observed occupatio-
nal groups of gross earnings that are twice or three times higher than the average salary, and
those with salary lower than half of the average.

The analytical period described in the article considered changes in wage disparities resulting
from different dynamics of changes in wages in occupational groups. However, these changes
occurred mainly in 2010. In the years 2010-2014 there was a relative stability of wage diffe-
rentiation.
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gross earnings, occupational structure, labour market
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Na rynku pracy badacze identyfikujg tzw. zielone miejsca pracy (zwane dalej
w skrocie ZMP)*. Tak specyficznie nazywane miejsca pracy charakteryzujq sie lep-

szq jakoscig niz rozumiane tradycyjnie.

Wstep

We wspétczesnym Swiecie liczne panstwa
(w tym Polska) daza do osiagniecia zréwnowa-
zonego rozwoju, czyli takiego stanu, w ktérym
zaspokajanie potrzeb obecnego spoteczen-
stwa nie ograniczatoby mozliwosci realizadji
podobnych badzZ tez takich samych potrzeb
przez przyszte pokolenia?. Spetnienie tak przy-
jetego hipotetycznie zatozenia wymaga prze-
prowadzenia licznych zmian spoteczno-gospo-
darczych. Ich podstawowym celem jest zapew-
nienie dalszego rozwoju gospodarczego, ktéry
bedzie charakteryzowat sie lepsza jakoscia niz
dotychczasowy. Stad tez badacze przedmiotu
sugeruja, ze nalezy skupi¢ sie na przeprowa-
dzeniu zmian w obecnym sposobie gospoda-
rowania (w literaturze przedmiotu nazywany
jest brazowa gospodarka?), ktéry w duzej mie-
rze negatywnie wptywa na stan i jako$¢ srodo-
wiska przyrodniczego*. Chodzi tutaj o stop-
niowe budowanie tzw. zielonej gospodarki,
w ktérej aspekty Srodowiskowe obok spotecz-
nych i ekonomicznych sg kluczowymi elemen-
tami majacymi stymulowac dalszy rozwdj.

Przeobrazenia idace w kierunku zréwnowa-
zonego rozwoju, w tym zwigzane z budowa-
niem zielonej gospodarki, obserwowac moz-
na w licznych obszarach zycia spoteczno-go-
spodarczego. Jednym z nich jest rynek pracy,
gdzie badacze przedmiotu identyfikuja tzw.
zielone miejsca pracy (zwane dalej w skro-
cie ZMP)°. Tak specyficznie nazywane miejs-
ca pracy charakteryzuja sie lepsza jakoscia
niz rozumiane tradycyjnie. Przede wszystkim
przyczyniajg sie do zminimalizowania nega-
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tywnego oddziatywania réznych dziatalnosci
gospodarczych na $rodowisko przyrodnicze.

.Zielone” miejsca pracy nie s3 zupetnym no-
vum, ale wdrazanie w procesy gospodarcze
idei zrbwnowazonego rozwoju doprowadzito
do ich intensywnego powstawania w réznych
sektorach gospodarki. Mozna wyrézni¢ klu-
czowe sekcje i dziaty gospodarki, w ktérych
najbardziej intensywnie beda tworzone takie
miejsca pracy. W tym opracowaniu zostang
one zidentyfikowane poprzez zestawienie
obszaréw gospodarki, ktére podkreslane sa
w licznych rozwazaniach teoretycznych doty-
czacych zielonej gospodarki jako kluczowe
dla tworzenia ZMP z Polska Klasyfikacja Dzia-
talnosci®. Tak powstat polski wstepny wykaz
sekcji i dziatow gospodarki w ktérych mozna

[1] Kamieniecki K. red., ABC ,zielonego” miejsca pracy, Instytut
na Rzecz Ekorozwoju, Warszawa 2003, s. 19-22.

[2] ONZ, Report of the World Commission on Environment and
Development: Our Common Future, http://www.un-docu-
ments.net/our-common-future.pdf [dostep: 11.07.2016].

[3] Burchard-Dziubiriska M., Rozwdj ,zielonej” gospodarki, w:
Burchard-Dziubinska M., Rzerica A, Drzazga D., Zréwnowa-
zony rozwdj — naturalny wybor, Wydawnictwo Uniwersytetu
tdédzkiego, t6dz 2014, 5. 148-151.

[4] Autor w opracowaniu poprzez srodowisko przyrodnicze ro-
zumie catoksztatt ozywionych oraz nieozywionych sktadni-
kéw przyrody, ktére otaczajq organizmy zywe. Pojecie to
zostato uzyte zamiast sformutowania srodowisko natural-
ne, ktére moze budzic rézne zastrzezenia. Przede wszystkim
obecnie mamy do czynienia z bardzo duzq skalg ingerencji
cztowieka w stan i jako$¢ Srodowiska naturalnego, ktore je
W znaczqcy sposob przeksztatcajq. Fakt ten uzasadnia wy-
bér wskazanego sformutowania. (Brandon P.S.,, Lombardi P,
s. 1-5).

[5] Kamieniecki K, red., ABC ,zielonego” miejsca pracy... op. cit,

Warszawa 2003, 5. 19-22.

Rozporzqdzenie Rady Ministréw z dnia 24 grudnia 2007 r.

w sprawie Polskiej Klasyfikacji Dziatalnosci (PKD), DzU 251,

poz. 1885, GUS, Polska Klasyfikacja Dziatalnosci (PKD 2007),

http://stat.gov.pl/Klasyfikacje/doc/pkd_07/pkd_07.htm [do-

step: 18.07.2016].
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spodziewal sie intensywnego tworzenia
.zielonych” miejsc pracy. Wykaz ten mozna
rozszerzac i ogranicza¢ o odpowiednie sek-
tory gospodarki, jednakze trzeba to wtasciwie
uzasadni¢ celami zrbwnowazonego rozwoju.
Whnioskowanie we wskazanym obszarze zo-
stato poprzedzone przez autora przytocze-
niem wybranych definicji ,zielonych” miejsc
pracy stosowanych zarbwno w teoretycznych
rozwazaniach, jak i badaniach terenowych
w Kkraju oraz za granica. Pozwolito to na wska-
zanie kluczowych sposobdéw wyodrebniania
ZMP z ogbtu miejsc pracy w gospodarce. Za-
rowno przyjeta definicja, jak i metoda iden-
tyfikacji, zdaniem autora, w znaczacy sposéb
moga rzutowad na oszacowanie liczby ,zielo-
nych” miejsc pracy. Stad tez w tym opracowa-
niu zostang réwniez wskazane podstawowe
btedy badawcze zwigzane z omawiang te-
matyka.

«Zielone"” miejsca pracy
- kluczowe ujecia koncepcyjne

W literaturze przedmiotu prézno szukac¢ uni-
wersalnej definicji ,zielonych” miejsc pracy.
Dotychczas konstruowane objasnienia ZMP
odnosza sie do wybranych sektoréw gospo-
darki, badz tez cech, jakimi powinny sie iden-
tyfikowac’. Jednym z kluczowych wyréznikéw
jest sposéb oddziatywania danego miejsca
pracy na lokalne Srodowisko przyrodnicze za-
rowno w wymiarze posrednim, jak i bezpo-
Srednim. Ponadto tworzone definicje niejed-
nokrotnie wskazuja na sposoby powstawania
tak specyficznych miejsc pracy, dzieki czemu
mozna nakresli¢ scenariusze zmiany sytuacja
na okreslonych obszarach (np. lokalnych badz
regionalnych rynkach pracy) pod wptywem
przechodzenia podmiotéw gospodarczych na
bardziej zréwnowazone sposoby gospodaro-
wania.

Spoiwem wszystkich konstruowanych obja-
$nien ,zielonych” miejsc pracy jest fakt, ze
stanowig nierozerwalng czes¢ zielonej gospo-
darki, ktéra wedtug Komisji Europejskiej na-
lezy utozsamiac z gospodarka niskoemisyjna
i zasobooszczedna. Taki sposdb gospodaro-
wania ma zapewniac dalszy wzrost gospodar-
czy, tworzy¢ miejsca pracy (w tym ZMP) oraz
likwidowa¢ ubbdstwo poprzez inwestowanie
w ochrone kapitatu naturalnego® ZMP przy-
czyniaja sie wiec do stopniowego przeobraza-

nia gospodarki brazowej w zielong, czyli tzw.
.zazieleniania” gospodarki.

Liczne interpretacje ,zielonych” miejsc pracy,
zwtaszcza brak przejrzystego sposobu ich wy-
odrebniania z ogdtu miejsc pracy w gospodar-
ce, skutkuje wieloma btedami poznawczy-
mi (zostana one oméwione w dalszym toku
wywodu tego opracowania). Stad tez coraz
wiecej organizacji podejmuje préby ujednoli-
cenia stosowanych definicji ZMP. W efekcie
wytonity sie dwa kluczowe stanowiska doty-
czace ,zielonych” miejsc pracy w gospodarce.

Pierwsze podejscie wskazuje, ze takie specy-
ficzne miejsca pracy moga byc¢ tworzone we
wszystkich sektorach gospodarki. Jedynym
warunkiem uznania miejsc pracy za ,zielone”
jest to, ze musza przyczyniac sie do minimali-
zacji negatywnego wptywu dziatalnosci go-
spodarczej na srodowisko przyrodnicze.

Drugie stanowisko wiaze sie z wyodrebnie-
niem $cisle okre$lonych sektoréw gospodarki,
w ktorych ZMP moga badz tez nie moga byc
tworzone. W tym podejéciu twércy koncepdji
wymieniajg szereg czynnikéw wytaczajacych
okreslone sektory z dalszych analiz. Podstawe
stanowi najczesciej ogblny wptyw danego
sektora na Srodowisko przyrodnicze (w wiek-
szosci przypadkéw ocena dotyczy zuzycia su-
rowcow naturalnych, takich jak np. woda oraz
zmian, jakie dana dziatalnos¢ powoduje w kra-
jobrazie). Podejscie zwigzane z wykluczaniem
czesci sektoréw gospodarki z analiz majacych
na celu oszacowanie liczby ,zielonych” miejsc
pracy na danym obszarze dominuje w teore-
tycznych rozwazaniach i w praktycznym zasto-
sowaniu w badaniach terenowych.

Amerykanska rzadowa agencja statystyczna
The Bureau of Labor Statistics (BLS) jest jedna
z instytucji, ktére przyjety stanowisko ko-
niecznosci ograniczenia liczby sektoréw go-
spodarki dla badan ,zielonych” miejsc pracy?.
W wyniku zaréwno analiz teoretycznych, jak
i badan praktycznych instytucja ta wskazata,
ze poprzez ZMP nalezy rozumie¢ takie miej-

[7] Stoevska V. Hunter D., Proposals for the statistical defini-
tion and measurement of green jobs, International Labour
Office, Genewa 2012, s. 17.

[8] Komisja Europejska, Plan dziatania na rzecz zasobooszczed-
nej Europy, Bruksela 2011, http://eur-lex.europa.eu [dostep:
11.07.2016].

[9] Giilen G., Defining, Measuring and Predicting Green Jobs,
Copenhagen Consensus Center 2011, s. 10-12.
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sca pracy, ktére zwigzane s3 z dziatalnoscia
gospodarcza pomagajaca chroni¢ srodowisko,
przyczyniajaca sie do jego odnowy (chodzi tu-
taj o przywrécenie do stanu sprzed degradadji)
lub majaca na celu zachowanie zasobdw na-
turalnych®. Tak rozumiane ,zielone” miejsca
pracy beda zwiazane przede wszystkim z recy-
klingiem i innymi dziatalnoSciami gospodar-
czymi majacymi na celu zmniejszenie zanie-
czyszczenia srodowiska, a takze z rolnictwem
ekologicznym. BLS w swoich analizach pod-
kresla negatywny wptyw pozyskiwania ener-
gii na srodowisko przyrodnicze (tak samo jest
w przypadku sektora odnawialnych Zrodet
energii)*. Fakt ten wptynat na wykluczenie
przez wspomniang instytucje sektora energe-
tycznego jako potencjalnego miejsca tworze-
nia ,zielonych” miejsc pracy.

Odmienne zdanie na temat roli sektora ener-
getycznego w budowaniu zielonej gospodar-
ki, a tym samym tworzenia ,zielonych” miejsc
pracy prezentuje Program Srodowiskowy Or-
ganizacji Narodoéw Zjednoczonych (UNEP).
Sektor ten wymieniany jest przez UNEP jako
kluczowy w zachodzacych obecnie przemia-
nach spoteczno-gospodarczych ukierunkowa-
nych na zréwnowazony rozwoj obok takich
obszaréw gospodarki, jak rolnictwo, rybactwo,
turystyka, transport, budownictwo. Ponadto
instytucja ta wskazuje, ze tworzenie tak spe-
cyficznych miejsc pracy zwigzane bedzie
z gospodarowaniem odpadami oraz zasobami
wodnymi, a takze wszelkimi dziataniami maja-
cymi na celu wsparcie efektywnosci energe-
tycznej w przemysle*?. Obszary te wynikaja
z przyjetego przez UNEP objasnienia, czym s3
ZMP. Wedtug tej agendy ONZ ,zielone” miej-
Sca pracy przyczyniaja sie przede wszystkim
do ochrony ekosystemow i bioréznorodnosci,
zmniejszania zuzycia energii, materiatbw oraz
wody poprzez zastosowanie strategii wyso-
kiej wydajnosci, tzw. odweglenia gospodar-
ki (zmniejszenia zapotrzebowania na wegiel
w procesie produkcyjnym, a tym samym ogra-
niczenia emisji CO,), a takze do zminimali-
zowania lub catkowitego unikniecia genero-
wania wszystkich rodzajéw odpadoéw i zanie-
Czyszczen'®.

W przeciwienstwie do zaprezentowanych sta-
nowisk Miedzynarodowa Organizacja Pracy
(MOP) uwaza, ze koncepcja ZMP nie kwalifi-
kuje sie do bezposredniej zwieztej definicji
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i proponuje podejscie opisowe, ktére umozli-
wiatoby objasnienie znaczenia ,zielonych”
miejsc pracy w gospodarce. Z publikowanych
przez MOP opracowan jednoznacznie wynika,
ze ZMP przyczyniajg sie do zmniejszania ne-
gatywnego wptywu dziatalnosci gospodar-
czych na Srodowisko przyrodnicze. Takie miej-
sca pracy moga wiec pozytywnie wptywac
na dazenia do zrbwnowazonego rozwoju. MOP
wskazuje ponadto, ze ,zielone” miejsca pra-
cy zwigzane s3 w szczegblnosci, ale nie wy-
tacznie z dziatalnosciami ukierunkowanymi na
zmniejszanie zuzycia energii oraz surowcow
(zwtaszcza minimalizacje znaczenia wegla
w gospodarce), ochrone i przywracanie rézno-
rodnos¢ i biologicznej, a takze na redukcje
produkcji odpadéw i zanieczyszczen'.

Podobne, bardzo szerokie ujecie dotyczace
funkcji ZMP w gospodarce prezentuje Komi-
sja Europejska. Ten organ wykonawczy Unii
Europejskiej wskazuje, ze ,zielone” miejsca
pracy obejmuja wszystkie zawody, ktore zale-
73 od S$rodowiska naturalnego lub zostaty
stworzone, zastgpione badz przedefiniowa-
ne (np. wedtug wymaganych umiejetnosci,
w zakresie stosowanych metod pracy) w pro-
cesie transformacji w kierunku zielonej gos-
podarki®®. Definicja ta wskazuje przede wszyst-
kim na sposéb powstawania ZMP oraz kie-
runek zachodzacych zmian gospodarczych
pod wptywem idei zrbwnowazonego rozwoju.
W Unii Europejskiej, zgodnie z obecnie reali-
zowana Strategia Europa 2020, sektor ener-
getyczny uznawany jest za obszar, w ktérym
bedzie dochodzi¢ do kluczowych przeobra-
zen w kierunku zréwnowazonego rozwoju.
Tym samym w tym sektorze tworzone bedg
.zielone” miejsca pracy.

Cecha wspdélng wymienionych objasnien ZMP
jest brak $cisle zoperacjonalizowanych wskaz-
nikéw, ktére umozliwiatyby w sposéb nie bu-

[10] BLS, http://www.bls.gov/ [data dostepu 11.04.2016].

[11] Giilen G., Defining, Measuring, and Predicting..., op. cit,
s.10-12.

[12] Renner M., S. Sweeney, J. Kubit, Green Jobs: Towards De-
cent Work in a Sustainable, Low-Carbon World, UNEP,
Nairobi 2008, s. 42.

[13] Ibidem, s. 25.

[14] ILO, Global Challenges for Sustainable Development:
Strategies for Green Jobs, ILO Background Note G8 Labo-
ur and Employment Ministers Conference, Niigata 2008,
s. 8.

[15] KomisjaEuropejska, Towards a job-rich recovery, SWD(2012)
92 final, Strasbourg 2012, s. 4.
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Rysunek 1. Sposoby tworzenia ,zielonych” miejsc pracy i ich wptyw na strukture lokalnego

rynku pracy

Sposob utworzenia ,,zielonego” Zachodzace zmiany Kierunek
miejsca pracy na lokalnym rynku pracy zmian
powstanie nowego miejsca pracy 2:> zwickszenie liczby miejsc pracy 2:> dodatni ,,+”
zastgpienie istniejacego miejsca pracy Z:> liczba miejsc pracy bez zmian
brak
przedefiniowanie miejsca pracy 2:> liczba miejsc pracy bez zmian

Zrédto: opracowanie wtasne.

dzacy zastrzezen wyodrebnianie ich sposréd
ogo6tu miejsc pracy w gospodarce. Sprawe
komplikuje ponadto dyskusja nad sektoro-
wym ujeciem wystepowania ,.zielonych” miejsc
pracy. W dyskusji tej autor przychyla sie do
stanowiska Komisji Europejskiej i uwaza, ze
takie miejsca pracy moga wystepowac we
wszystkich sektorach gospodarki. Niemniej
jednak na obecnym etapie dazen do zréwno-
wazonego rozwoju mozna wymieni¢ sektory
gospodarki szczegblnie istotne dla tworzenia
ZMP. W dalszym toku wywodu zostang one
wytonione na podstawie zaprezentowanych
koncepdji.

Problematyka szacowania liczby
«Zielonych” miejsc pracy w gospodarce

Doktadne oszacowanie liczby ,zielonych”
miejsc pracy w gospodarce wcigz pozostaje
jednym z kluczowych wyzwan badawczych?®.
Jest tak, gdyz obecnie nie zostaty jeszcze wy-
pracowane odpowiednie narzedzie pozwala-
jace w sposo6b bezsprzeczny na identyfikacje
tak specyficznych miejsc pracy na szersza
skale?’. Dotychczas stosowane metody, jak
zostanie dalej wykazane, przyczyniaja sie do
licznych btedéw poznawczych. Analizy takiej
nie utatwia przede wszystkim ztozonos¢ oma-
wianego problemu. Chodzi przede wszystkim
o fakt, ze ,zielone” miejsca pracy nie s3 zu-
petnym novum w gospodarce, gdyz istniaty
juz wczesniej chociazby w les$nictwie badz
tez rolnictwie ekologicznym. Obecnie jednak
mozna obserwowac coraz szybciej zachodza-
ce przemiany w zyciu spoteczno-gospodar-
czym ukierunkowane na zréwnowazony roz-
woj. W ich wyniku dochodzi do przeksztat-

cania czesci juz istniejacych miejsc pracy
w ,zielone” miejsca pracy (np. na podstawie
zmiany obowigzkéow pracownika i w wiek-
szy niz dotychczas sposéb ukierunkowanie
ich na minimalizacje negatywnego oddziaty-
wania danego podmiotu gospodarczego na
Srodowisko przyrodnicze) badZ tez tworzenia
zupetnie nowych miejsc pracy (wdrazanie idei
zrbwnowazonego rozwoju skutkuje powsta-
waniem nowych zawodéw). Komisja Europej-
ska wskazuje, ze ZMP moga rowniez byc¢ stwo-
rzone w miejsce zlikwidowanych dotychczas
miejsc pracy, ktérych nie mozna byto poddac
procesowi przedefiniowania (zastapienie ist-
niejacego miejsca pracy). Wymienione sposo-
by tworzenia ,zielonych” miejsc pracy skutku-
ja pozytywnie lub tez nie wywotujg zmian na
rynkach pracy (rys. 1).

Procesowi tworzenia ,zielonych” miejsc pra-
cy towarzyszy¢ moze rowniez iloSciowy spa-
dek liczby miejsc pracy na danym obszarze
w okreslonym czasie. Do takiej sytuacji doj-
dzie wowczas, gdy likwidacji ulegnie wiecej
miejsc pracy cechujacych sie znaczaca uciaz-
liwoscig dla srodowiska przyrodniczego niz
zostanie utworzonych nowych miejsc pracy
(w tym ZMP).

Pomimo probleméw wynikajacych z odmien-
nych interpretacji w literaturze przedmiotu
pojecia ,zielonych” miejsc pracy, zaréwno

[16] Kassenberg A, Sniegocki A, W kierunku niskoemisyjnej
transformacji rynku pracy, Instytut na Rzecz Ekorozwoju,
Warszawa 2014, s. 3—4.

[17] Dotychczas przeprowadzane analizy dotyczq gtéwnie sekto-
ra energetyki odnawialnej, np. Rutovitz 1, A. Atherton, Energy
sector jobs to 2030: a global analysis, Institute for Sustaina-
ble Futures University of Technology, Sydney 2009.
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w Polsce, jak i za granica rézne instytucje ba-
dawcze prébuja oszacowac ich liczbe w go-
spodarce®®. Nalezy zaznaczy¢, ze otrzymy-
wane wyniki ze wzgledu na wielo$¢ stoso-
wanych definicji s3 w wiekszosci przypad-
kéw nieporéwnywalne miedzy sobg. Badania
przeprowadzane sg na uprzednio Scisle zde-
finiowanych obszarach terytorialno-admi-
nistracyjnych. W Polsce sa nimi obszary od-
powiadajace administracyjnym strukturom
w wymiarze lokalnym badz regionalnym (po-
wiat — obszar zasiegu lokalnego rynku pracy,
wojewodztwo — obszar zasiegu regionalnego
rynku pracy). Na podstawie dotychczas prze-
prowadzonych badan w Polsce i za granica
mozna wyodrebni¢ trzy zasadniczo roznigce
sie podejscia badawcze majace na celu przy-
blizenie liczby ,.zielonych” miejsc pracy w gos-
podarce.

Pierwsze odwotuje sie do szacowania licz-
by ZMP na podstawie naktadéw finansowych
ponoszonych na cele srodowiskowe. Jest ono
najmniej doktadne sposréd stosowanych. Po-
zwala jedynie w sposob przyblizony wskazac
procentowy udziat tak specyficznych miejsc
pracy w gospodarce danego kraju (ze wzgledu
na trudnosci obliczeniowe i mata precyzje
nie jest stosowane w kontekscie lokalnych
rynkéw pracy). Podejicie to cechuje sie row-
niez duza uznaniowoscia. Chodzi tu przede
wszystkim o ryzyko niedoszacowania badz
przeszacowania zaréwno kosztoéw utworzenia
.Zielonego” miejsca pracy, jak i naktadow po-
noszonych na cele srodowiskowe. W przypad-
ku zanizenia kosztow dochodzi do uniwersali-
zacji naktadéw ponoszonych na utworzenie
ZMP, co tez moze znaczaco rzutowac na o0sza-
cowanie liczby takich miejsc pracy w gospo-
darce. Wydatki srodowiskowe natomiast nie
sq wystarczajaco jasno okreslone, wiec moze
sie zdarzy¢, ze zostang zakwalifikowane jako
wskazane wydatki takie, ktére nimi nie sa.
Z powodu takich probleméw omawiany spo-
sOb szacowania liczby ,zielonych” miejsc pra-
cy w gospodarce jest bardzo rzadko stosowany
(przewaznie ograniczany jest do prognozowa-
nia liczby takich miejsc pracy w kontekscie
odpowiednich naktadéw PKB ponoszonych na
cele srodowiskowe?).

Drugie podejscie badawcze dotyczace ZMP
wigze sie z ich utozsamianiem z zielonymi
zawodami®®. W tym celu sposrod klasyfikadji

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

zawodow i specjalnosci na podstawie przyje-
tych uprzednio wytycznych wybiera sie te,
ktére powinny by¢ zwigzane z ,zielonymi”
miejscami pracy. Obecnie, w dobie szybko
zachodzacych przemian spoteczno-gospodar-
czych podejscie to jest szeroko krytykowane
m.in. przez fakt nieuwzgledniania niedopa-
sowania kompetencyjnego pracownikéw na
rynku pracy. W takim ujeciu osoba wyksztat-
cona w zakresie zdiagnozowanego uprzednio
.Zielonego” zawodu powinna pracowac wy-
tacznie na ,zielonym” miejscu pracy. Rzeczy-
wistos¢ jednakze niejednokrotnie ukazuje zgo-
ta odmienne przypadki (osoba wyksztatcona
w zakresie ,zielonego” zawodu, jak i nieposia-
dajaca takiego wyksztatcenia moze pracowac
na nie ,zielonym” miejscu pracy). Ponadto
samo sporzadzenie listy kontrolnej ,zielo-
nych” zawodoéw na podstawie klasyfikacji
zawodow i specjalnosci budzi watpliwosci,
poniewaz zawody interesujace z punktu wi-
dzenia przeprowadzanych badahn moga nie
zostac jeszcze wpisane do wskazanego wyka-
zu. W takiej sytuacji zachodzi obawa, ze zosta-
na pominiete w badaniach wtasciwych.

Trzecie podejscie majace na celu oszacowanie
liczby ,.zielonych” miejsc pracy wskazuje na
konieczno$¢ wytypowania sektoréw gospo-
darki majacych szczegblne znaczenie dla ich
tworzenia 1 rozwijania. Przyjecie takiej drogi
wynika z ustosunkowania sie badaczy do pro-
blematyki definiowania ZMP (zawezenie wy-
stepowania takich miejsc pracy w gospodarce
wedtug roéznych kryteriéw, np. wptywu pro-
dukcji na stan Srodowiska przyrodniczego).
Tak jak i poprzednie wymienione sposoby nie
jest pozbawione ewentualnych btedéw ba-
dawczych. Ich wystapienie uzaleznione jest
od poprawnosci weryfikacji sektoréw branych
pod uwage do badan wtasciwych. Moze zda-
rzy¢ sie, ze nie zostanie zakwalifikowany do

[18] W przypadku Polski nalezy wskaza¢, iz GUS jak dotqd nie
wypracowat definicji ,zielonych” miejsc pracy. Przeprowa-
dzane dotychczas badania sq inicjowane najczesciej przez
powiatowe bqd? tez wojewddzkie urzedy pracy. Sq one
wykonywane przez wybrane w drodze przetargu instytucje
badawcze. Stqd tez w praktyce spotka¢ mozna sie z bada-
niamiw oparciu o réznie interpretowane ,zielone” miejsca
pracy.

[19] Np. ITUC, Growing green and decent jobs, International
Trade Union Confederation, Bruksela 2012, s. 4-12.

[20] Np. Rogalinska K., Rogaliriski T, Biaty i zielony sektor w wo-
Jjewddztwie matopolskim. Ekspertyza wykonana na zlecenie
Departamentu Polityki Regionalnej Urzedu Marszatkow-
skiego Wojewddztwa Matopolskiego, Wyzsza Szkota Admi-
nistracji Publicznej w Kielcach, Kielce 2012, s. 42—47.
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badan istotny sektor, bagdZz wprost przeciwnie
— zostanie zakwalifikowany nieistotny.

Omoéwione sposoby, na podstawie ktérych
obecnie probuje sie oszacowacl liczebnos¢
.zielonych” miejsc pracy w gospodarce, nie s3
pozbawione btedow, poniewaz koncepcja
ZMP ciagle jest dopracowywana. Dotychczas
otrzymywane wyniki dotyczace badan ZMP
nalezy zatem postrzegac jako informacje przy-
blizajace obszar omawianego problemu.

Sekcje i dziaty gospodarki
szczegélnie istotne dla tworzenia
«Zielonych” miejsc pracy w Polsce

W dotychczas przeprowadzanych badaniach
.Zielonych” miejsc pracy w Polsce badacze
najczesciej odwotuja sie do podejscia sekto-
rowego. Za obszary szczegbélnie istotne dla
tworzenia ZMP uznawane s3 te, ktére w swo-
ich opracowaniach wymienia UNEP2*. Liczba
wskazanych przez te agende ONZ sektorow
czesto bywa jednak w sposob niewtasciwy
i nieuzasadniony rozszerzana (m.in. o sektor
goérnictwa i kopalnictwa).

Zdaniem autora tego opracowania, wykaz sek-
toréw gospodarki zaproponowany przez UNEP
mozna uzupetnic sektorami gospodarki, ktore
sq ukierunkowane na:

& badania naukowe majgce na celu wypraco-
wywanie innowacji technicznych i technologicz-
nych zmniejszajacych presje dotychczas prowa-
dzonych dziatalnosci gospodarczych na Srodowi-
sko naturalne;

& budowanie Swiadomosci ekologicznej wsrod
pracownikéw i catych spotecznosci;

& naprawe i konserwacje maszyn i urzadzen
zarébwno przemystowych jak i uzytku osobis-
tego.

Wymienione obszary dziatalno$ci gospodar-
czej s3 Scisle powigzane m.in. z zatozeniami
Strategii Europa 2020%? i innymi strategiami
rozwojowymi w Polsce o charakterze ogoélno-
krajowym i regionalnym. Chodzi tutaj przede
wszystkim o budowanie innowacyjnej gospo-
darki i swiadomego ekologicznie spoteczen-
stwa??. Trzeci ze wskazanych obszaréw zwra-
ca uwage na koniecznos¢ minimalizacji nega-
tywnego wptywu dziatalnosci gospodarczej
na srodowisko przyrodnicze poprzez wydtu-
zenie mozliwosci uzytkowania danych przed-
miotow.

Odpowiedniki wskazywanych przez UNEP
oraz autora tego artykutu sektoréw szcze-
goélnie istotnych dla tworzenia ,zielonych”
miejsc pracy odnalez¢ mozna w Polskiej Kla-
syfikacji Dziatalnosci (PKD 2007)%. Wymie-
nione w tabeli 1 sekcje i dziaty gospodarki
nalezy traktowac w kategorii obszardéw, na
ktérych na obecnym poziomie rozwoju spo-
teczno-gospodarczego zachodza najintensyw-
niejszy przeobrazenia w kierunku zielonej
gospodarki. Zainicjowane na tych obszarach
zmiany s3 wspierane przez liczne krétko i dtu-
gookresowe strategie rozwoju zar6wno na
szczeblu Unii Europejskiej, jak i kraju. Mozna
przypuszcza¢, ze nastgpi tu zmiana jakos-
ciowa miejsc pracy — tworzenia ,zielonych”
miejsc pracy.

Wytypowane w tabeli 1 sekcje i dziaty stano-
wig zawezony obszar badawczy, na ktérym
mozna obecnie prowadzi¢ badania majace
na celu analize ZMP. Wyréznione obszary od-
powiadaja teoretycznym definicjom Zzielo-
nej gospodarki, wskazujac wprost, do jakich
aspektéw odwotuja sie na obecnym poziomie
rozwoju spoteczno-gospodarczego. Zdaniem
autora tego opracowania, odpowiednie uzy-
cie w badaniach wtasciwych ujecia sektoro-
wego moze nies¢ ze soba duze walory po-
znawcze. Trzeba jednak zauwazy¢, ze takie
podejscie pozwala tylko i wytacznie na wyod-
rebnienie obszaru przeprowadzenia badan.
Liczby o0s6b pracujacych w wytypowanych
sekcjach i dziatach gospodarki nie nalezy
utozsamiac z liczba ,zielonych” miejsc pracy.
Aby je wytoni¢ konieczne jest przeprowadze-
nie dalszych badan, w ktérych niezbedna sta-
je sie Scista operacjonalizacja ZMP.

[21] Np. WUP w todzi, Potencjat rynku pracy wojewddztwa
tédzkiego w obszarze zielonej i srebrnej gospodarki, Wo-
jewddzki Urzqd Pracy w todzi, t6dZ 2015, s. 40-42.

[22] Komunikat Komisji z dnia 3 marca 2010 r. Europa 2020.
Strategia na rzecz inteligentnego i zréwnowazonego roz-
woju sprzyjajgcego wtgczeniu spotecznemu, KOM(2010)
2020.

[23] Swiadomos¢ spoteczeristwa w zakresie ekologicznym jest
bardzo istotna dla trwatej implementacji zatozen koncep-
¢ji zréwnowazonego rozwoju w praktyke zycia spoteczno-
-gospodarczego. Gawor L., Wizja nowej wspélnoty ludzkiej
w idei zréwnowazonego rozwoju, ,Problemy Ekorozwoju”,
2006, vol. 1,n0 2, s. 65.

[24] Rozporzqdzenie Rady Ministréw z dnia 24 grudnia
2007 r. w sprawie Polskiej Klasyfikacji Dziatalnosci (PKD),
DzU 251, poz. 1885, GUS, Polska Klasyfikacja Dziatalno-
sci (PKD 2007), http://stat.gov.pl/Klasyfikacje/doc/pkd_
07/pkd_07.htm [dostep: 18.07.2016].
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Tabela 1. Sekcje i dziaty PKD 2007 ukierunkowane na rozw6j zielonej gospodarki

Polska klasyfikacja dziatalnosci (PKD)

Sekcia A o1 uprawy rolne, chéw i hodowla zwierzat, towiectwo, wtgczajgc s
] dziatalnos¢ ustugowa >4
02 leSnictwo i pozyskiwanie drewna g
Sekcja C 03 | rybactwo g
33 naprawa, konserwacja i instalowanie maszyn i urzadzen _
Sekcia D 35 wytwarzanie i zaopatrywanie w energie elektryczng, gaz, pare wodng, >
) goracg wode i powietrze do uktadow klimatyzacyjnych N
Sekcja E 36 pobor, uzdatnianie i dostarczanie wody &'
37 odprowadzanie i oczyszczanie Sciekow <
38 dziatalno$¢ zwigzana ze zbieraniem, przetwarzaniem i unieszkodliwianiem <
) odpadéw; odzysk surowcow
Sekcja F ; SR — : —
39 dziatalnos¢ zwigzana z rekultywacja i pozostata dziatalno$¢ ustugowa
zwigzana z gospodarka odpadami
41 roboty budowlane zwigzane ze wznoszeniem budynkéw
42 roboty zwigzane z budowa obiektéw inzynierii ladowej i wodnej
ekcja 3 roboty budowlane specjalistyczne
Sekcja H 4 boty budowl pecjalisty
49 transport ladowy oraz transport rurociggowy
50 |transport wodny
51 | transport lotniczy
ekcja magazynowanie i dziatalnos¢ ustugowa wspomagajaca transpor
Sekcja l 52 gazy ie i dziatalnos$¢ ustug pomagajaca transport
53 dziatalnos¢ pocztowa i kurierska
55 zakwaterowanie
. dziatalnos¢ firm centralnych (headoffices); doradztwo zwigzane
Sekcja M 70 z zarzadzaniem
71 dziatalnos¢ w zakresie architektury i inzynierii; badania i analizy
techniczne
72 badania naukowe i prace rozwojowe
Sekcja N 74 | pozostata dziatalnos¢ profesjonalna, naukowa i techniczna
dziatalnos¢ organizatordw turystyki, posrednikéw i agentow
79 | turystycznych oraz pozostata dziatalnos¢ ustugowa w zakresie
rezerwacji i dziatalnosci z nig zwigzane
81 dziatalnos¢ ustugowa zwiazana z utrzymaniem porzadku w budynkach
Sekcja P i zagospodarowaniem terenow zieleni
85 edukacja
. naprawa i konserwacja komputerow i artykutéw uzytku osobistego
Sekcja S 95 i domowego
-
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie PKD 2007, http://stat.gov.pl/Klasyfikacje/doc/pkd_07/pkd_07.htm
(dostep: 18.07.2016).
Podsumowanie ze znacznie starszg koncepcja, czyli zréow-
Zielona gospodarka wraz z ,zielonymi” miej- ~NOWazonym rozwojem, cieszy si¢ coraz
scami pracy stanowi stosunkowo nowy ob- ~ Wigkszym zainteresowaniem wsréd badaczy.
szar badawczy. Jest jednak scisle powigzania  Niestety, ciggle brakuje scisle opracowanych
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wskaznikéw pozwalajacych wprost wyrdznic
z ogb6tu miejsc pracy te, ktore s3 wytacznie
ZMP. Dotychczas stosowane podejscia ba-
dawcze, jak wykazano w tym opracowaniu,
tylko w nieznaczny sposéb przyblizaja te te-
matyke.

Zdaniem autora, juz na podstawie obecnie
konstruowanych analiz (w gtéwnej mierze
teoretycznych) mozna stwierdzi¢, ze ,zielone”
miejsca pracy s3 szczegblnie istotne w za-
chodzacych przemianach spoteczno-gospo-
darczych w kierunku zréwnowazonego roz-
woju. Przyczyniajg sie nie tylko do zmniej-
szenia presji gospodarki na Srodowisko
przyrodnicze, ale i do wzrostu gospodarcze-
go oraz zapewnienia obecnym, a takze przy-
sztym pokoleniom szans na zaspokojenie ich
potrzeb rozwojowych. Stad tez postulatem
na przysztos¢ powinno by¢ wypracowanie
takiej definicji ZMP, ktéra pozwolitaby w wy-
typowanych sektorach jednoznacznie ziden-
tyfikowac ,zielone” miejsca pracy, a nastep-
nie okresli¢ skale zmian strukturalnych na
rynku pracy. Tym samym mozna bytoby zba-
dac rzeczywisty wptyw ,zielonych” miejsc
pracy na rozwoj sytuacji na danym obszarze
lokalnego badz regionalnego rynku pracy.
Informacje te z pewnoscia bytyby cenne
i poszerzatyby dotychczasowa wiedze na
temat zrbwnowazonego rozwoju o aspekty
wynikajace z praktyki zycia spoteczno-gos-
podarczego.
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The aim of this article is to present the concept of so-called ,green jobs” that turn the the-
oretical assumptions of sustainable socio-economic development into economic practice,
therefore contrubuting to the transformation of brown economy (actual one) into green
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been discussed on the basis of three basic methods used to estimate the number of , green”

jobs in the area.
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Innowacje - kreta droga na szczyt.
Jak zwiekszy¢ poziom innowacji
i konkurencyjnosci polskich przedsiebiorstw?

Monika Dawid-Sawicka
niezalezny ekspert rynku pracy

By gospodarka rosta, a sytuacja na rynku pracy poprawiata sie, potrzebne jest
zwiekszenie naktadéw na badania i rozwéj. W swiatowych rankingach pod wzgle-
dem innowacyjnosci zajmujemy az 72 miejsce.

Zapewnienie konkurencyjnosci gospodarce
stato sie koniecznoscia, co dobitnie pokazat
ostatni kryzys gospodarczy i jego dtugotrwate
skutki. Do nieprzerwanie narastajacej presji
globalizacyjnej, dodajmy technologiczng re-
wolucje komunikacji oraz systematycznie ro-
snaca dynamike i nieprzewidywalnosc¢ rynkow,
a dostaniemy naglaca koniecznos¢ zmiany
myslenia o konkurencyjnosci firm na rynku.
Dotychczasowe zasoby, takie jak m.in. kapitat
finansowy i produkcja — rdzen rozwoju firm —
przestaty by¢ gwarantem sukcesu. Kluczem
do sukcesu jest skupienie wysitku na zwiek-
szaniu konkurencyjnosci i innowacjach. Po-
trzeby te podkresla oficjalna strategia UE
.Europa 2020", ktérej cele strategiczne maja
przetozenie na cele dla Polski. Zgodnie z nimi
poziom naktadéw na badania i rozwdj powi-
nien osiggnac 1,7 proc. PKB w 2020 r. Zatem
aby krajowa gospodarka byta silna, niezbed-
ne jest zwiekszenie poziomu jej konkurencyj-
nosci oraz inwestycje w szeroko pojeta inno-
wacje. Tylko czy to wystarczy? Czy polskie
organizacje nie potrzebuje zwréci¢ wigekszej
uwagi na kulture organizacyjna i na tej pod-
stawie tworzy¢ ,,duza i matg” innowacje?

Jak Polska wypada na tle innych krajow?

Ostatnie wyniki Raportu World Economic Fo-
rum* w czesci dotyczacej konkurencyjnosci
mozna nazwac ,zabarwionymi optymizmem”
dla naszego kraju. Polska zajmuje 43 pozycje
ze wskaznikiem konkurencyjnosci na pozio-
mie 4,48 i mimo ze odnotowalismy spadek
0 jedna pozycje z miejsca 42, bo wyprzedzita
nas totwa, to jednak w naszym przypadkuy,

trend od 2008 r. jest stabilny. Wyzej klasyfiko-
wane sa: Litwa (41), Mauritius (39), Azerbej-
dzan (38), Czechy (36), Indonezja (34), Chile
(33), Tajlandia (31), Estonia (29) oraz wszyst-
kie zachodnioeuropejskie kraje UE.

Pierwsza dziesigtka krajow o najwiekszej kon-
kurencyjnosci na globalnym rynku wedtug
.The Global Competitiveness Report 2014~-
—2015" jest od kilku lat niemal stata, cho¢
prawie rokrocznie w jej obrebie dochodzi do
zamiany miejscami. Liderem jest Szwajcaria
ze wskaznikiem 5,7 i trendem stabilnym. Dru-
gie miejsce, robwniez z trendem stabilnym,
zajmuje Singapur ze wskaznikiem 5,65. Trze-
cig pozycje zajmuja Stany Zjednoczone ze
wskaznikiem 5,54 w trendzie wznoszacym po
duzym zatamaniu w latach 2008-2013. Na
czwartej pozycji z trendem spadkowym od
2014 roku znajduje sie Finlandia ze wskazni-
kiem 5,5. Niemcy s3 na pigtym miejscu ze
wskaznikiem 5,49, ale — co ciekawe —ich trend
jest niestabilny. Szésta pozycja nalezy do Ja-
ponii z trendem wznoszacym od kilku lat przy
wskazniku 5,47. Hong Kong traktowany nadal
jako odrebne terytorium z trendem od dwéch
lat stabilnym zajmuje siédma pozycje ze
wskaznikiem 5,46. Tylko o jedna setng punk-
tu gorszy jest wskaznik Holandii zajmujacej
6sma pozycje, obecnie w trendzie stabilnym
po silnym spadku. Na dziewigtym miejscu jest
Wielka Brytania z trendem jeszcze niestabil-
nym po duzym zatamaniu gospodarczym od-

[1] ,The Global Competitiveness Report 2014-2015", World
Economic Forum.
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powiadajacym zatamaniu w USA, ze wskazni-
kiem 5,41. Dziesigtke zamyka Szwecja, od kil-
ku lat w wyraznym, coraz silniejszym trendzie
spadkowym, co spowodowato, ze sklasyfiko-
wano j3 ponizej Wielka Brytanii, mimo takiego
samego wskaznika. Jest to zarazem najwiek-
szy spadek w pierwszej dziesiatce; w ubiegto-
rocznym rankingu Szwecja byta szésta. Mie-
dzy pierwsza dziesiatka a nastepnymi krajami
sq tez wyrazne réznice. Jedenasta Norwegia,
mimo trendu wznoszacego ma wskaznik 5,35.

Cho¢ pod wzgledem konkurencyjnosci Polska
plasuje sie na stabilnej pozydji, to przytoczo-
ny raport pokazuje, ze mimo ogélnie dobrego
43 miejsca w Swiatowym rankingu konkuren-
cyjnosci, pod wzgledem innowacyjnosci wy-
padamy bardzo niekorzystnie. W tej kategorii
Polska zajmuje 72 pozycje (z trendem statym
i niskim). Wyprzedzaja nas m.in.. Kamerun,
Wybrzeze Kosci Stoniowej, Macedonia, Tajlan-
dia, Oman, Ghana, Bahrain, Azerbejdzan, Czar-
nogora, Senegal, Gujana, Zambia, Barbados,
Jordania, Panama, Kenia, Kostaryka, Indonezja,
Puerto Rico i Sri Lanka.

Najnowsze wyniki raportu Innovation Union
Scoreboard 20152 opublikowanego przez
Komisje Europejska, dzielg panstwa czton-
kowskie na cztery grupy wedtug sredniej
wynikéw w zakresie innowacji obliczonej na
podstawie tzw. sumarycznego wskaznika in-
nowacyjnosci. Liderzy osiagneli wyniki w za-
kresie innowacji zdecydowanie powyzej Sred-
niej UE — w tej grupie sa Dania, Finlandia,
Niemcy, Niderlandy i Szwecja. Kolejna grupa,
to silni innowatorzy o wynikach w zakresie
innowacji powyzej lub blisko Sredniej UE.
Znalazty sie w niej: Austria, Belgia, Francja,
Irlandia, Luksemburg, Stowenia i Zjednoczo-
ne Krolestwo. Nastepna grupa sa umiarkowa-
ni innowatorzy, do ktérych zalicza sie Polska
oraz Chorwacja, Cypr, Czechy, Estonia, Gre-
cja, Wegry, Wtochy, Litwa, totwa, Malta, Por-
tugalia, Stowacja. Ranking zamyka grupa sta-
bych innowatoréw, o wynikach znacznie po-
nizej sredniej unijnej. Do tej grupy trafity
Butgaria i Rumunia.

Biorac pod uwage syntetyczny wskaznik inno-
wacyjnosci Polski, ktory wyniést 0,313 i po-
zwolit nam na wyprzedzenie w naszej grupie
totwy (0,272) i Litwy (0,283) oraz stabych in-
nowatoréw Rumunii (0,204) i Butgarii (0,229)

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

wida¢, ze w porébwnaniu z wynikiem z po-
przedniego roku Polska utrzymata sie w gru-
pie umiarkowanych innowatoréw, a dodatko-
wo przesuneta sie o jedno miejsce wyzej, wy-
przedzajac Litwe.

Ile wydajemy na innowacje?

W 2014 r. wskaznik GERD (Gross Domestic
Expenditure on Research and Development)
okreslajacy naktady przeznaczane na dziatal-
nos¢ badawczo-rozwojowa pokazuje, ze prze-
znaczyliémy na ten cel ponad 16 mld zt, co
w poréwnaniu z naktadami w 2013 r. daje
wzrost 0 12,1 proc. PKB — w 2014 r. wyniost
prawie 1 729 mld zt*> Z danych GUS wynika,
ze udziat naktadéw wewnetrznych na bada-
nia i prace rozwojowe (B+R) w PKB wynidst
0,94 proc. W 2010 r. udziat ten wynosit jesz-
cze 0,72 proc. i do 2012 r. stopniowo wzrdst
do 0,89 proc. W 2013 r. naktady spadty do
0,87, ale w 2014 r. wzrosty juz do 0,94 proc.
PKB. Cho¢ dane GUS pokazuja, ze podmioty
z sektora przedsiebiorstw na dziatalnos¢ B+R
przeznaczyty 7,5 mld zt, co wydaje sie nieztym
wynikiem, to nalezy pamieta¢, ze ta kwota
wynika z udziatu dwoch sektoréw: szkolnic-
twa wyzszego (ktéry wydat na badania i roz-
woj 4,7 mld zt) oraz sektora rzadowego —
3,9 mld zt.

We wspomnianym juz raporcie World Econo-
mic Forum, pod wzgledem wydatkéw firm na
badania i rozw6j zajmujemy odlegte 98 miej-
sce wsérdéd panstw ujetych w opracowaniu.
Roéwnie nieciekawie prezentuje sie wskaznik
przetargdbw rzagdowych na produkty zaawan-
sowane technologicznie (wskaznik dotyczy
nie tyle ich liczby, ile stopnia skomplikowania
procedury) — tu zajmujemy 89 miejsce.*

Grzechy polskiego rynku pracy

Pozycje Polski pogarsza dramatyczna wartosc
wskaznika wydajnosci rynku pracy, ktory jest
postrzegany jako niestabilny, nieelastyczny

[2] Zrodto: http://ec.europa.eu/growth/industry/innovation/facts-
figures/scoreboards/?nl_id=1041.

[3] Dziatalnos¢ badawcza i rozwojowa w Polsce 2014, Gtéwny
Urzqd Statystyczny, http://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/
nauka-i-technika-spoleczenstwo-informacyjne/nauka-
i-technika/dzialalnosc-badawcza-i-rozwojowa-w-polsce-
W-2014--8,4.html.

[4] Marek Mejssner, Polska w innowacyjnym ogonie, Puls Blz-
nesu,2015-07-12;http://pulsinnowacjipb.pl/4217148,558
65,polska-w-innowacyjnym-ogonie.
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i pokazuje, ze problemem s3 takze kwalifi-
kacje pracownikéw. Efektem jest 79 pozycja
w rankingu globalnym. Problemem pracodaw-
coéw w Polsce jest duze niedopasowanie kom-
petencji potencjalnych pracownikéw do po-
trzeb zatrudniajacych. Problem pogtebia fakt,
ze polscy pracownicy czesto nie widza po-
trzeby podnoszenia swoich kwalifikacji. Wyni-
ki badan Bilansu Kapitatu Ludzkiego (BKL)
z 2014 r> potwierdzaja, ze tylko 31 proc. do-
rostych Polakéw podnosito swoje kompeten-
cje. Zdecydowana wiekszos¢ — 69 proc. przez
12 miesiecy poprzedzajacych realizacje ba-
dan nie robita w tym zakresie nic. Jesli doda-
my do tego plany dotyczace przysztych dzia-
tan, okazuje sie, ze jedynie 16 proc. Polakow
byto aktywnych edukacyjnie oraz jednocze-
$nie planowato dalej szkoli¢ sie i podnosi¢
swoje kompetencje. Zaledwie 8 proc. bada-
nych, mimo braku uczestnictwa w szkoleniach,
planowato sie doksztatcac. Badania BKL wska-
zuj3, ze dla 72 proc. 0s6b pracujacych najcze-
Sciej wskazywanym powodem uczestnictwa
w kursach i szkoleniach byta che¢ podnie-
sienia umiejetnosci potrzebnych w obecnej
pracy. W dalszej kolejnosci byt to wymog pra-
codawcy (31 proc.), rozwéj wtasnych zaintere-
sowan (29 proc.) i che¢ zdobycia certyfikatu
lub dyplomu (22 proc). Z takim podejsciem
pracownikow, nawet majac srodki na badania
i rozw0j, poszczegbdlnym organizacjom trudno
bedzie mysle¢ o konkurowaniu na rynku kra-
jowym i globalnym. Przytoczone dane wska-
zuj3, ze pracodawcy powinni skutecznie za-
checac pracownikéw do powiekszania swoich
kompetencji, bo w perspektywie kolejnych lat
bedzie to stanowito podstawe myslenia o in-
nowacyjnosci i konkurencyjnosci. Jednak aby
tak sie stato, zmiany w organizacjach musza
zaczynac sie od zmian w mysleniu o kulturze
organizacyjnej, ktorej czotowym elementem
powinna by¢ spojna ze strategia firmy kon-
cepcja uczenia sie w organizacji potaczona
z wdrazaniem elementow kultury wspé6todpo-
wiedzialnosci za firme.

Kultura organizacyjna i strategia uczenia sie
jako czynniki wspierajace rozwdj innowacji

Tworzenie wartosciowego i unikatowego kapi-
tatu ludzkiego jest najwieksza szansg dla or-
ganizacji. Od sposobu motywowania pracow-
nikéw i rozwoju kultury organizacyjnej — pod-

porzadkowanej wiedzy — zalezy proces two-
rzenia przez przedsiebiorstwo kluczowych
kompetencji. Kultura organizacyjna opisuje
zatozenia co do tego, jaka wiedza jest najwaz-
niejsza dla przedsiebiorstwa, ksztattujac przy
tym relacje miedzy wiedza na poziomie indy-
widualnym i organizacyjnym. Tworzy ona tak-
ze odpowiedni kontekst, od ktérego zalezy
wartos¢ wiedzy i ma wptyw na ,otwartosc¢”
przedsiebiorstwa na nowa wiedze.

Generowanie i transfer wiedzy w organizacji
zachodzi m.in. podczas zadan obejmujgcych
prace zespotowa, a w jej ramach wymiane
informacji i uczenie sie od siebie nawzajem.
Dzieki stosowaniu metod typu learning-by-
-doing, prace w zespotach zdalnych, mento-
ring, wymiane doswiadczen online czy insty-
tucje sparingpartnerow uzyskuje sie efekt
w postaci nowego, doskonalszego produktu
czy rozwigzania problemu lub wykreowania
lepszej procedury wspotpracy z klientem,
a wiec generuje nowa wiedze w organizadji.
Niezwykle istotne jest takie budowanie ze-
spotow, ktérych cztonkowie maja odmien-
ne doswiadczenie i Swiatopoglad, co tworzy
mozliwosci wypracowania nowych, innowa-
cyjnych rozwigzan, dostosowanych do zmie-
niajacych sie oczekiwan rynkowych.

Organizacja uczaca sie jest odpowiedzig na
coraz bardziej nieprzewidywalne i dynamicz-
ne otoczenie biznesowe. Bez tych podstaw
klimat do myslenia o innowacjach w firmie nie
bedzie mogt sie rozwijac. Jest rowniez drogg,
kktérg polskie firmy moga podazac¢ w zakresie
innowacji tworzonych wewnatrz. Sukces osia-
gna przedsiebiorstwa umiejace przystosowac
sie do swojego otoczenia zewnetrznego i cia-
gle poszerzajace swoje mozliwosci zmiany
oraz adaptacji. Gtowne wyzwanie polega na
przeksztatceniu lub przeniesieniu nauki indy-
widualnej na poziom nauki w organizacji.
Oznacza to, ze uczenie sie powinno uwzgled-
nia¢ kreowanie i rozpowszechnianie wiedzy
na réznych poziomach: zespotu, dziatow, de-
partamentow. Nalezy takze pamieta¢, ze tyl-
ko zaangazowanie wszystkich pracownikéw
w proces doskonalenia organizacji gwarantu-
je jej autentyczny rozwdj. Wiedza jest specy-

[5] Bilans Kapitatu Ludzkiego - cykl raportéw badajqcych rynek
pracy w Polsce, Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci;
http://bkl.parp.gov.pl/.
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ficznym rodzajem niematerialnych zasobow
przedsiebiorstwa odznaczajagcym sie tym, ze
przybywa jej w miare uzywania, dlatego ta
juz zdobyta przez organizacje powinna by¢
usystematyzowana, upowszechniana i uaktual-
niana tak, by organizacja mogta z niej korzy-
stac¢ bez przeszkéd w kazdym czasie. Jesli do-

damy do tego budowanie klimatu umozliwia-
jacego autentyczne uczenie sie na btedach,
otwartos¢ na dokonywanie préb, che¢ podej-
mowania ryzyka — zyskamy przestrzen do
kreowania nowych pomystéw. Stworzymy kul-
ture, dzieki ktérej organizacja moze osiggnac
trwata przewage konkurencyjna.

Summary

Innovations — a winding road to success. How to increase innovation and competitiveness of
Polish businesses?

Globalisation pressure, technological revolution in communication as well as increasing unpre-
dictability of market stability demand a change in approach to a companya€™s competitive-
ness on the market. A key to becoming a successfully competitive business is investing in inno-
vation as such. Innovation becomes a commonly used phrase, and so it is worth to find out what
actually influences the level of innovation of a country and where Poland is when compared to
the rest of Europe with regards to competitiveness and innovation.

In the latest report of World Economic Forum1, Poland ranks 43rd, with competitiveness index
of 4.48. When compared to the rest of the world in innovation, Poland ranks 72nd. preceded by
Cameroon, lvory Coast, Macedonia or Thailand.

In the World Economic Forum report, Poland ranks 98 with regards to spendings on research
and development.

Itis impossible to create proper background for innovation with no solid foundations. The solu-
tion is to base the strategy of business development on the concept of organization that te-
aches. If we are not going to stimulate and support creativity in employees, they will not build
up self-motivation to look for and develop innovative solutions. This will leave the competitive-
ness of our economy at its current, low, level.

Key words

innovations, market solutions
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Ekspertka rynku pracy. Autorka opracowan i analiz dotyczqcych zarzqdzania zasobami ludzkimi. Pomystodawczyni konfe-
rencji i debat dedykowanych srodowiskom HR. Autorka konferencji HR Directors Summit i Spotkan HR. Cztonek Rady Eksper-
tow THINKTANK. W Polskiej Agencji Rozwoju Przedsiebiorczosci zaangazowana w realizacje najwiekszego w Europie bada-
nia rynku pracy — Bilans Kapitatu Ludzkiego. Coach specjalizujqcy sie w obszarze zmiany zycia zawodowego.
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Rynek firm pozyczkowych w Polsce

Monika Zakrzewska
Fundacja Rozwoju Rynku Finansowego

Ustugi doradcy klienta swiadczy obecnie okoto 20 000 0s6b. Dla wiekszosci z nich jest
to dodatkowe zajecie, ktore wykonujq ,,po godzinach”. Wielu doradcéw to emeryci
i rencisci, a takze matki przebywajqce na urlopach macierzynskich i wychowawczych.

Wstep

Zawdd, a raczej stanowisko doradcy klienta
w sektorze pozyczkowym, zwanego takze do-
radca finansowym, przedstawicielem czy re-
prezentantem firmy, a takze posrednikiem,
jest w naszym kraju stosunkowo mtode. Mto-
dy jest sam rynek firm pozyczkowych w Pol-
sce, cho¢ najstarsza i zarazem najwieksza in-
stytucja ukonczyta juz 19 lat. Przez blisko
20 lat moglismy obserwowa¢ dynamiczny
rozwéj branzy — powstato wiele podmiotow,
sposrod ktorych czes¢ prowadzita dziatal-
nos¢ profesjonalng, o zasiegu ogélnopolskim,
3 czeS¢ dziatata lokalnie — na terenie woje-
woddztwa, powiatu, a nawet gminy. Zdarzaty
sie takze podmioty jednoosobowe, gdyz do
prowadzenia takiej dziatalnosci, wystarczyta
rejestracja dziatalnosci gospodarczej z odpo-
wiednim kodem PKD.

Dopiero rok 2015 przynidst wiele zmian, kto-
re spowodowaty, ze rynek firm pozyczkowych
stat sie czescia regulowanego sektora finan-
sowego i sie sprofesjonalizowat. Obecnie wy-
magana forma prawng do prowadzenia te-
go rodzaju dziatalnosci jest spétka akcyjna
lub sp6tka z ograniczong odpowiedzialnoscia.
Istnieje zatem wymog posiadania osobowosci
prawnej, co stanowi novum w poréwnaniu
z wczesniejszymi wymogami, gdzie nawet
jednoosobowa dziatalno$¢ gospodarcza byta
wystarczajaca forma. Cho¢ nie ma instytucjo-
nalnego rejestru tych podmiotéw, to szacuje
sie, ze w Polsce jest ok. 80 legalnie dziataja-
cych firm, przy czym blisko potowa specjalizu-
je sie w pozyczkach online, gdzie funkcje do-
radcy klienta zastapit system informatycz-
ny. Natomiast tam, gdzie mamy do czynienia
z pozyczkami udzielanymi w siedzibach firmy,
oddziatach czy biurach, a przede wszystkich
domach klientéw - doradca jest gtownym

i najwazniejszym ogniwem procesu udziele-
nia pozyczki.

Rynek pozyczkowy sie zdywersyfikowat

Istnieja w Polsce firmy charakteryzujace sie
wysoka kultura organizacyjna i spetniajace
najwyzsze standardy europejskie zwigzane
z bezpieczenstwem, ochrong danych osobo-
wych, a takze dbatoscia o dopasowanie pro-
duktu do wymogbéw prawa (niektére wchodza
w sktad duzych miedzynarodowych korporacji).
Od swoich doradcow wymagaja w pierwszej
kolejnosci uczciwosci i rzetelnosci, a dopiero
pbézniej skutecznosci. Majg bowiem Swiado-
mos¢, ze budujac dtugoterminowa strategie
rozwoju firmy, musza skupi¢ sie na reputadji
firmy. A doradca klienta jest czesto pierwszym
(cho¢ nie jedynym) kontaktem pozyczkobiorcy
z firma. W mysl zasady ,jak cie widzg, tak cie
pisza“"— doradca jest wizytéwka firmy i od jego
postawy zalezy jej postrzeganie. Stad tak wiele
uwagi poswieca sie szkoleniom.

Mniejsze podmioty dostarczaja swoim dorad-
com przede wszystkim niezbednej wiedzy
produktowej oraz prawnej w stopniu pozwala-
jacym skutecznie obstugiwac klientow z jed-
noczesnym przestrzeganiem obowigzujacych
przepisow prawa. Nie przyktadaja jednak tak
duzej wagi do ogblnego wizerunku, cho¢ bez
watpienia nie jest on dla nich bez znaczenia.

Rynek doradcéw

Szacuje sie, ze obecnie ustugi doradcy klienta
Swiadczy ok. 20 000 0s6b; w czterech naj-
wiekszych firmach, ktérych podstawowy mo-
del biznesowy opiera sie na obstudze domo-
wej pracuje ponad 14 000 doradcow. Dla
wiekszosci z nich jest to dodatkowe zajecie,
ktére wykonuja ,,po godzinach”. Wielu dorad-
cow to emeryci i rencisci, a takze matki prze-
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bywajace na urlopach macierzynskich i (cze-
$ciej) wychowawczych. Zdarzaja sie réwniez
studenci, cho¢ ich udziat jest marginalny (ok.
2-2,5 proc. ogbtu).

Niemal 75 proc. z nich stanowig kobiety, wsr6d
ktérych najwieksza grupa sa panie w przedzia-
le wiekowym 30-50 lat, a kolejna kobiety po-
wyzej 50. roku zycia. W jednej z diagnozo-
wanych firm, kobiety stanowia az 84 proc.
wszystkich doradcow. Ksztattuje sie zatem
obraz zawodu/stanowiska bardzo sfeminizo-
wanego. Prawdopodobnie jest to zwigzane
z duzg elastycznoscia Swiadczenia ustug do-
radcy, ktory (a raczej ktéra) samodzielnie decy-
duje o dniu i godzinach Swiadczenia ustug.
Decyduje takze o czestotliwosci i natezeniu
swoich dziatan. Dodatkowo, bardzo czesto
przedstawiciele firm mieszkaja w tym samym
regionie (dzielnicy, wsi) co obstugiwani przez
nich klienci. Daje to duze mozliwosci pogodze-
nia zycia zawodowego z opieka nad dziecmi,
osobami starszymi czy prowadzeniem domu.

Przytoczone dane burza stereotyp przedstawi-
ciela firmy pozyczkowej btednie utozsamiane-
go z mtodym mezczyzna o solidnej posturze.

Jak zostac doradcg klienta
w firmie pozyczkowej?

Zawod doradey klienta w sektorze pozyczko-
wym nie nalezy do grupy zawodow regulowa-
nych. Aby zosta¢ doradcg, nie trzeba spetniac
szczeg6lnych wymagan zwigzanych z wyksztat-
ceniem. Firmy réznie ksztattuja swoje wymo-
gi kwalifikacyjne. Dobierajac zespot, zwracaja
uwage na cechy osobowosciowe, tzw. predys-
pozycje ogblne, takie jak relacyjnos¢, tatwosc
nawigzywania kontaktow, kulture osobistg, na-
stawienie na realizacje wyznaczonych celow,
ale przede wszystkim uczciwo$¢ — wszak cho-
dzi o $wiadczenie ustug nierozerwalnie zwig-
zanych z obrotem pieniedzy, ktéry w wielu
przypadkach polega na odbieraniu w domu
klienta gotowki. Stad wszystkie legalnie funk-
cjonujace na rynku polskim firmy, ktére oferu-
ja pozabankowe pozyczki, wymagaja od kan-
dydatow na doradce niekaralnosci za prze-
stepstwa finansowe. Rzadko oczekuja doswiad-
czenia (wiekszosci przypadkéw nie jest to wy-
mog konieczny), poniewaz przed dopuszcze-
niem do kontaktu z klientem doradcy przecho-
dza gruntowne szkolenia. Firmy zatrudniajace
doradcéw klienta dostarczajg im niezbednej
wiedzy prawnej, ekonomicznej i produktowe].
Co wazne, obok informacji na temat produk-

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

téw znajdujacych sie w ofercie firmy, podczas
szkolenia duzy nacisk ktadzie sie na ochrone
danych osobowych, prawa konsumenckie oraz
bezpieczenstwo osobiste zaréwno wtasne, jak
i obstugiwanego klienta. Znakomita czes¢ firm
pozyczkowych ma regulaminy obstugi klienta,
ktore okreslaja zasady kontaktu z klientem
wypracowane przez lata praktyki. Firmy wy-
magaja ich bezwarunkowego przestrzegania
w trosce o bezpieczenstwo doradcy oraz po-
szanowanie miru domowego klienta.

Dopiero po odbyciu wszystkich szkolen i we-
ryfikacji wiedzy doradca moze rozpoczac
Swiadczenie swoich ustug. Nie oznacza to
jednak, ze jest pozostawiony sam sobie — kaz-
dy ma bezposredniego kierownika, ktéry go
wspiera wiedza, doswiadczeniem i stuzy po-
moca w kazdej sytuacji, zwigzanej z obstuga
klienta, dostarczaniem i odbieraniem pienie-
dzy. Pomoc ta jest niezwykle cenna szczeg6l-
nie w poczatkowym okresie.

Obowigzki doradcy

Zakres obowiazkéw doradcy klienta determi-
nuje forma udzielania pozyczek. Jezeli mamy
do czynienia z obstuga w siedzibie, oddziale
czy biurze pozyczkodawcy, to doradca klienta
wykonuje gtéwnie czynnosci zwigzane z przy-
gotowaniem oferty, zbadaniem zdolnosci kre-
dytowej, podpisaniem umowy pozyczki (tzw.
obowiazki przedkontraktowe) oraz dostarcze-
niem pieniedzy. W zasadzie na tym koriczy sie
jego rola. W przypadku pozyczek udzielanych
bezposrednio w domu klienta, oprocz wy-
mienionych czynnosci, dochodzi jeszcze stata
obstuga zwigzana z realizacja zobowiazan
pozyczkodawcy. Tutaj rola doradcy jest tak
samo wazna zaréwno przed, jak i po udziele-
niu klientowi pozyczki.

Wydawatoby sie, ze do obowigzkéw dorad-
cow nalezy pozyskiwanie klientéw oraz ich
stata obstuga. Jest to jednak zbytnie uprosz-
czenie, poniewaz doradca klienta jest naj-
wazniejszym ogniwem w relacji pozyczko-
dawcy z klientem i z tego tytutu cigzy na nim
wiele zobowigzan zaréwno wobec podmiotuy,
z ktérym wspotpracuje, jak i wobec klienta.
Z jednej strony wykonuje zadania majace na
celu zabezpieczenie intereséw firmy, takie
jak skompletowanie dokumentacji potrzeb-
nej do zbadania zdolnosci kredytowej klienta,
przedstawienie oferty pozyczkowej, podpisa-
nie umowy w imieniu mocodawcy, dostarcze-
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nie pieniedzy do jego domu oraz odbidr rat
w wymaganych terminach.

Z drugiej zas, przedstawiajac klientowi liste
produktéw, dostarcza mu niezbednej wiedzy
(obowiazki informacyjne na etapie przedkon-
traktowym s3 szczegbtowo okreslone w usta-
wie o kredycie konsumenckim) na temat kaz-
dego z nich i wspélnie dostosowuja zindywi-
dualizowang oferte nie tylko do jego potrzeb,
ale przede wszystkim mozliwosci finanso-
wych. Doradzajac klientowi konkretng po-
zyczke, chroni go przed wpadnieciem w spi-
rale zadtuzenia, z ktérej trudno bedzie mu sie
wydostac. Doradca, zawierajgc w imieniu po-
zyczkodawcy umowe z klientem, ustala z nim
szczegbtowy harmonogram sptat. Jest to
szczegblnie istotne w przypadku wyboru wa-
riantu przekazania pieniedzy w domu klienta
przede wszystkim dlatego, ze doradca powi-
nien szanowac prywatnos¢ swoich klientéw
i odwiedzac ich jedynie w terminie wczesniej
ustalonym. Wazne jest rowniez, aby klient miat
okreslong sume pieniedzy. Jednym z obowigz-
kéw doradcy jest posiadanie wiedzy o stanie
sptat oraz zadtuzenia swojego klienta. W razie
zadtuzenia doradca stara sie doprowadzi¢ do
ustalenia nowego terminarza sptat badz ustala
wspélnie z klientem kwoty, ktére s3 mozliwe
do uiszczenia w okresie przejsciowych proble-
moéw finansowych. Réwnoczesnie jest zobo-
wigzany do poinformowania pozyczkodawcy
o kazdorazowym zachwianiu harmonogramu.
To pokazuje, jak istotng role odgrywa dorad-
ca w procesie odpowiedzialnego pozyczania,
klient uzyskuje pozyczke w kwocie, ktorg be-
dzie mogt sptacic bez uszczerbku dla stabilno-
$ci finansowej swojego gospodarstwa domo-
wego, a firma ma zapewniony systematyczny
zwrot pozyczonych pieniedzy. Z catg stanow-
czoscig nalezy jednak podkresli¢, ze doradca
klienta nie petni funkcji windykatora. Choc
naturalnie pierwszy etap nalezy do niego, na-
stepne kroki s3 podejmowane przez inne 0s0-
by zatrudnione badz wspoétpracujace z po-
zyczkodawca np. opiekun doradcy lub odpo-
wiedni komorki np. dziat obstugi telefonicznej
klienta, dziat windykacji telefonicznej i osta-
tecznie windykacji sagdowej.

Oprocz obowiazkdéw bezposrednio zwigzanych
z obstuga klienta, doradca musi takze dbac
0 wtasciwe przetwarzanie i przechowywanie
danych osobowych, przez co rozumie sie prze-
de wszystkim, aby nie wpadty one w niewtas-
ciwe rece. Powinien réwniez przestrzegac

tajemnicy handlowej firmy, z ktora wspotpra-
cuje oraz dbac o jej dobry wizerunek.

Obowiazki firmy pozyczkowej
wobec doradcy

Firma pozyczkowa z reguty wyposaza swoje-
go doradce (a wczesniej kandydata na dorad-
ce) w odpowiednie narzedzia do wykonywa-
nia obowiazkéw zwigzanych z obstuga klien-
ta. Najbardziej rozwiniete firmy zapewniajg
swoim reprezentantom telefony komérkowe
oraz tablety, ktére znacznie utatwiajg prace
(musimy pamieta¢, ze na doradcy ciazy sze-
reg obowiazkéw zwigzanych z ewidencjono-
waniem klientéw, wizyt, sptaconych rat itp.).

Od wyposazenia technicznego wazniejsza
jest jednak wiedza i umiejetnosci, bez ktérych
wykonywanie zawodu doradcy klienta nie jest
mozliwe. Dlatego firmy zapewniaja swoimi
doradcom wszelkie mozliwe szkolenia z zakre-
su produktowego, bezpieczenstwa osobiste-
go, ochrony danych osobowych, praw konsu-
menckich, podstaw ekonomii oraz szkolenia
tzw. miekkie, podczas ktorych poznaja zasady
obstugi klienta, rozmowy z nim czy negocjacji.
KKazdy z doradcéw ma takze swojego opieku-
na, z ktérym spotyka sie minimum raz w tygo-
dniu, aby przekazac relacje z wykonania obo-
wigzkéw, skonsultowaé klientow i omoéwicé
plany na kolejny okres. Kontakt z opiekunem
mozliwy jest w kazdej sytuacji, w ktérej dorad-
ca potrzebuje i oczekuje pomocy.

Ostatnim waznym obowigzkiem firmy po-
zyczkowej wobec doradcéw jest dostarczenie
im gotéwki, bedacej przedmiotem uméw za-
wartych z klientami i odwrotnie — odbiér od
doradcow sptaconych rat.

Forma prawna wspétpracy pomiedzy
doradca klienta a firma pozyczkowa

Wspotpraca pomiedzy doradcg a firmg po-
zyczkowa jest z reguty oparta na umowie zle-
ceniu bgdz umowie o Swiadczeniu ustug, do
ktorej stosuje sie przepisy o umowie zlecenie.
Jest to zdeterminowane specyfika ustug do-
radcy klienta, a przede wszystkim sposobem
ich wykonywania oraz charakterem relacji po-
miedzy obiema stronami. Najczesciej przed-
miotem takiej umowy jest posredniczenie
w zawieraniu umowy pozyczki, oferowanie
portfela produktoéw, doradzanie klientom, do-
starczanie pieniedzy, odbieranie od klientow
rat sptaty. W zadnej z tych umoéw nie znajdzie-
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my okreslenia czasu ani miejsca, w ktérym do-
radca swiadczy swoje ustugi na rzecz firmy. Jest
typowa elastyczng forma zatrudnienia, w ktérej
wynagrodzenie jest okreslone metoda prowi-
zyjna, nierozerwalnie zwigzanga z efektem dzia-
tan i nie ma mozliwosci ewidencji czasu, w kto6-
rym s3 Swiadczone ustugi. Brak rowniez mozli-
wosci nadzoru przez osobe przetozona. Stad
zadna z firm pozyczkowych nie zawiera ze swo-
imi reprezentantami umowy o prace, nawet
jesli jest to jedyne Zr6dto dochodu. Co do zasa-
dy, podstawowe elementy umowy wygladaja
tak jak w typowej umowie agencyjnej, z ta roz-
nicy, ze doradcy klienta nie sg przedsiebiorca-
mi (nie maja zarejestrowanej dziatalnosci go-
spodarczej), poniewaz koszty zwigzane z pro-
wadzeniem dziatalnosci gospodarczej s3 nie-
wspoétmiernie wysokie do dochodéw, jakie
wiekszos¢ z nich osiaga z tytutu posrednictwa
w zawieraniu umowy pozyczki. Dodatkowo ciz-
zytyby na nich obowiagzki zwigzane z ptatno-
$ciami do ZUS czy urzedu skarbowego, ktérych
nie chca samodzielnie wykonywac¢. W przypad-
ku rozliczen z tytutu umowy zlecenia badz
umowy o swiadczenie ustug, do ktérej stosuje
sie przepisy umowy zlecenia, ptatnikiem jest
z reguty firma pozyczkowa, co stanowi znaczne
utatwienie dla zleceniobiorcow.

Zakaz konkurencji

We wszystkich umowach zawartych pomie-
dzy firmami pozyczkowymi a doradcami klien-
ta znajdziemy klauzule o zakazie wspétpracy
z podmiotami konkurencyjnymi, za ktére uwa-
7a sie podmioty, ktérych przedmiotem dzia-
talnosci jest posrednictwo finansowe, udzie-
lanie pozyczek lub inny rodzaj dziatalnosci
pokrywajacy sie z przedmiotem dziatalnosci
zleceniodawcy. Doradca jest rowniez zobo-
wigzany do zachowania w tajemnicy wszel-
kich informacji, ktére uzyskat w zwigzku z za-
warciem i realizacjag umowy w trakcie jej obo-
wigzywania oraz po jej rozwigzaniu. Oznacza
to, ze moze w tym samym czasie reprezento-
wac interesy tylko jednej firmy pozyczkowej.
Zdarza sie takze, ze zakaz wykonywania dzia-
talnosci konkurencyjnej obowiazuje réwniez
przez okreslony czas po zakonczeniu umowy
(pod sankgcja kary finansowej).

Zakaz ten dotyczy jednak jedynie dziatal-
nosci pozyczkowej, co oznacza, ze doradca
klienta reprezentujacy instytucje finansowa
moze w tym samym czasie Swiadczy¢ inng
dziatalno$¢ zwigzang ze sprzedazg bezpo-
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Srednia, taka jak chociazby dystrybucja ko-
smetykow, srodkéw czystosci, chemii itp. Nie
ma takze bezposredniego zakazu reprezento-
wania podmiotéw ubezpieczeniowych.

Wynagrodzenie

Doradcy klienta s3 wynagradzani wedtug sys-
temu prowizyjnego, co najmniej z kilku powo-
dow. Przede wszystkim jest to zwigzane z for-
ma wspotpracy pomiedzy firmami aich przed-
stawicielami, opartej na efektywnosci dziatan.
Ponadto Swiadcza oni swoje ustugi, samo-
dzielnie decydujac o trybie, godzinach, cze-
stotliwosci i zakresie czasu wykonywania
obowigzkéw. Oznacza to, ze w zaden sposéb
nie mozna ich rozliczy¢ z czasu, ktéry poswieca-
ja na zadania. Jednocze$nie nalezy podkreslic,
Ze czas poswiecony na wykonanie obowigzkow
jest bez znaczenia dla osigganego dochody,
ktory zalezy jedynie od efektywnosci. Firmy
w rézny sposob okreslaja czynnilki, ktére decy-
duja o wysokosci wynagrodzenia doradcéw.
Z reguty wszystkie ptacg za zdobycie nowego
klienta, niektére od udzielonych pozyczek
(obecnie bardzo rzadko), a przede wszystkim
od uzyskanych rat. Ten ostatni czynnik uzasad-
nia koncepcja odpowiedzialnego pozyczania
oraz rentownosci pozyczkobiorcy. Fakt, ze do-
radca otrzyma wynagrodzenie dopiero wéw-
czas, kiedy klient zacznie sptaca¢ zaciagnieta
pozyczke, daje gwarancje, ze nie dostanie po-
zyczki ten, kto w ocenie pozyczkodawcy nie ro-
kuje jej sptaty. Te firmy pozyczkowe, ktére maja
dtugotrwata strategie rozwoju i przede wszyst-
kim model biznesowy opierajacy sie na spta-
tach klienta, sg zainteresowane obnizaniem ry-
zyka wstrzymania sptaty. Daje to mozliwos¢
obnizenia kosztéw pozaodsetkowych i zwiek-
szenia wolumenu udzielonych kredytow.

Wysokos¢ wynagrodzenia doradcow klienta
zalezy tez od tego, czy jest to ich jedyne czy
dodatkowe zrédto dochodu oraz od zaanga-
zowania w realizacje zadan. Wazna jest row-
niez efektywnos¢ zwigzana z pozyskiwaniem
nowych klientéw, udzielaniem pozyczek oraz
odbieraniem rat od klientéw. Znaczenie ma
tez wartos$¢ udzielanych pozyczek oraz wyso-
koS¢ rat sptaconych przez klienta, jezeli wy-
nagrodzenie jest naliczane od pieniedzy fak-
tycznie sptaconych. Na wysoko$¢ wynagro-
dzenia wptywa takze liczba obstugiwanych,
a przede wszystkim pozyskanych w danym
miesigcu klientoéw. Nalezy pamietac, ze wyna-
grodzenie doradcy nie ma charakteru statego,
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jest $cisle uzaleznione od efektéw dziatan
wykonanych w kazdym miesiacu.

Oczywiscie nie oznacza to petnej dowolnosci
doradcy w decydowaniu, ile czynnosci wykona
danego dnia. Zakres prac jest ustalany wcze-
$niej na podstawie planéw i celéw okreslo-
nych przez bezposredniego opiekuna wspol-
nie z doradcg przy uwzglednieniu jego woli
i mozliwosci. Drugim czynnikiem dyscyplinu-
jacym, a zarazem wykluczajgcym dowolnos¢
doradcy s3 harmonogramy wizyt w domach
klientoéw. Ich przestrzeganie jest Swietoscia.

Ile zatem zarabiaja doradcy klienta w sekto-
rze pozyczkowym? Srednie miesieczne wyna-
grodzenie uwzgledniajgce dochody wszyst-
kich doradcéw (bez wzgledu na wymiar czasu,
ktoéry poswiecaja na prace z pominieciem in-
formacji o zrédle dochodéw — podstawowym
czy dodatkowym) wynosi 1200 zt. Najlep-
si doradcy, zwani czesto ,ztotymi” zarabiaja
nawet 7000 zt miesiecznie (po usrednieniu
najwyzszych zarobkéw w diagnozowanych
firmach jest to kwota rzedu 5700 zt brutto).

Summary

Podsumowanie

Zawod doradcy klienta moze by¢ wykonywa-
ny zaréwno jako jedyne, jak i dodatkowe zaje-
cie. Elastyczna forma umozliwiajaca taczenie
zycia zawodowego z rodzinnym spowodowa-
ta, ze wiekszos¢ os6b swiadczacych omawia-
ne ustugi to kobiety.

Liczba doradcow klienta w sektorze pozyczko-
wym nie jestznaczaca na tle innych zawodow/
stanowisk wykonywanych w naszym kraju.

Nie imponuje réwniez w zderzeniu z liczba
0s6b zajmujacych sie sprzedaza bezposred-
nig (wedtug danych Polskiego Stowarzysze-
nia Sprzedazy Bezposredniej w 2014 r. byto
910 tys. sprzedawcoéw bezposrednich) czy
agentéw ubezpieczeniowych (wedtug Komisji
Nadzoru Finansowego w 2014 r. byto ponad
200 tys. agentdw). Przytoczona liczba poka-
zuje, ze skala omawianej profesji nie jest
znaczgca. Co wiecej, mozna spodziewac sie,
ze wskutek stopniowej digitalizacji branzy
nie bedziemy obserwowac wzrostu liczby
doradcow.

The profession of client advisor appears to be a flexible profession that can be practiced exc-
lusively or as a side Job. The elasticity of this job, that allows to maintain a work-life balance,
makes it especially attractive for women that are the majority of consumer advisors. Lending
consumer advisors are not numerous with respect to other professions in Poland, neither
with respect to other professions linked to direct selling (according to the data of the Polish
Association of Direct Sales — Polskie Stowarzyszenie Sprzedazy Bezposredniej, there were
910,000 direct salesmen in Poland in 2014) or insurance sales (according to Polish Financial
Supervision Authority, in 2014 there were more than 200,000 insurance agents). With gradual
digitalization of this sector, it can be expected that these numbers will not increase.

Key words

client advisor, insurance agents, flexible hours
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Wydatki budzetowe a demografia

Wptyw wydatkéw budzetu wojewoddztwa
na strukture wiekowa ludnosci
na przyktadzie wojewddztwa wielkopolskiego

Michat Wesotek

Uniwersytet Ekonomiczny w Poznaniu

W ostatnich latach bardzo czesto podkresla sie role uwarunkowan demograficz-
nych w polityce gospodarczej. Polityka ludnosciowa powinna by¢ prowadzona
takze na poziomie samorzqdu terytorialnego. Samorzqd wojewédztwa jest w sta-
nie skutecznie wptywac na strukture ludnosci poprzez odpowiednie zaplanowanie

wydatkéw budzetowych.

Wstep

Celem niniejszego opracowania jest zbada-
nie, czy samorzad wojewo6dztwa poprzez swo-
j3 polityke budzetowa moze wptywac na
strukture wiekowa ludnosci. Badanie prowa-
dzone jest na przyktadzie wojewddztwa wiel-
kopolskiego. Struktura wiekowa ludnosci roz-
patrywana jest jako liczebnos¢ trzech podsta-
wowych grup wiekowych — ludnosci w wieku
przedprodukcyjnym, produkcyjnym i popro-
dukcyjnym. W krétkim okresie najistotniej-
sze jest, by maksymalizowac¢ udziat ludnosci
w wieku produkcyjnym w ogélnej liczebnosci
mieszkancéw wojewddztwa.

Do kompetencji sejmiku wojewddzkiego na-
lezy uchwalanie budzetu wojewo6dztwa. To,
w jaki sposéb rozlokowane zostang poszcze-
gblne wydatki budzetowe, determinuje poli-
tyke gospodarcza na szczeblu regionalnym,
w zakresie pobudzania wzrostu gospodar-
czego i minimalizowania stopy bezrobocia.
W ten spos6b samorzad moze zwigkszac
konkurencyjnos¢ podlegtego sobie wojewo6dz-
twa. Oprécz wptywania na zmienne makro-
ekonomiczne, wydatki budzetowe moga takze
zwiekszy¢ atrakcyjnos¢ regionu poprzez pod-
noszenie poziomu zycia jego mieszkancow
dzieki powszechnemu dostepowi do eduka-
qji i kultury, wysokiej jakosci infrastrukturze
technicznej czy nowoczeénie wyposazonym
placéwkom stuzby zdrowia. Decyzje fiskalne
maja zatem ogromne znaczenie dla poziomu
zycia rodziny™.

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

Regiony konkuruja ze soba o mieszkancow.
Pozyskanie ludnosci dla regionu moze sie
odbywac poprzez ruch naturalny i ruch we-
dréwkowy. Ruch naturalny, ktérego elemen-
tem s3 urodzenia? zwieksza liczebnos¢ lud-
nosci w wieku przedprodukcyjnym, gdyz przy
zapewnionym wysokim poziomie zycia miesz-
kancy decyduja sie na zaktadanie rodzin
i edukowanie dzieci w danym regionie, nie
planujac jego opuszczenia. Z kolei ruch we-
dréwkowy moze zwigkszy¢ liczebnos¢ kazdej
z trzech gtownych grup wiekowych. Migranci
decyduja sie opusci¢ regiony ubozsze na
rzecz tych, ktére m.in. dzieki polityce budze-
towe] samorzadu wojewo6dzkiego oferujg lep-
sze warunki zycia i rozwoju. Moze to by¢ mi-
gracja osob w wieku produkcyjnym, ale tez
migracja osob w wieku produkcyjnym wraz
z potomstwem w wieku przedprodukcyj-
nym. Rzadziej zdarza¢ sie moze migracja 0séb
w wieku poprodukcyjnym do regionéw, ktére
oferuja dobra opieke zdrowotna i infrastruk-
ture kulturalng dla senioréw.

Z punktu widzenia przeprowadzonego ba-
dania nie ma znaczenia, czy przyrost liczby
ludnosci w danej grupie wiekowej nastapit
wskutek ruchu naturalnego czy wedréwko-
wego. Pozytywny efekt uzyskania nowych

[1] Por. Cz. Rudzka-Lorentz, Rodzina w systemie finanséw pu-
blicznych, w: Polityka prorodzinna samorzqdu terytorialne-

go, Liga Krajowa, Czestochowa 1999, s. 45.

[2] J. Holzer, Demografia, Panstwowe Wydawnictwo Ekono-

miczne, Warszawa 1994, s. 169.
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mieszkancéw przez region jest bowiem taki
sam, niezaleznie od tego, czy s3 to np. miesz-
kancy nowo narodzeni, czy tez dzieci, ktére
migrowaty do regionu wraz z rodzicami. Li-
czebno$¢ wybranej grupy wiekowej zostata
potraktowana jako zmienna objasniana, zas
poszczegblne wydatki z budzetu wojewddz-
twa jako zmienne objasniajace.

Metoda badania i dob6r zmiennych

W badaniu zastosowano podejscie ilosciowe,
wykorzystujac statystyczne metody analizy
regresji krzywoliniowej. Dane uzyskano na
podstawie wniosku o udostepnienie informa-
cji publicznej, skierowanego do Urzedu Mar-
szatkowskiego Wojewddztwa Wielkopolskie-
go. Dzieki temu sporzadzono szczegbtowe
zestawienie, zawierajgce podziat wydatkow
budzetu wojewddztwa na poszczegblne cele
od pierwszej uchwaty budzetowej przyjetej
po reformie administracyjnej wprowadza-
jacej podziat na 16 wojewodztw. Nastepnie
wybrano te typy wydatkéw, ktére w sposdb
oczywisty moga mie¢ wptyw na strukture
wiekowaq ludnosci: inwestycje mieszkaniowe,
inwestycje transportowe, oswiata i wycho-
wanie, kultura i sztuka, ochrona zdrowia,
opieka (pomoc) spoteczna, kultura fizyczna
i sport oraz turystyka i wypoczynek. Wartosci
tych wydatkéw utozono w szeregi czasowe
od 1999 do 2014 r, a nastepnie utworzo-
no macierz korelacji uwzgledniajaca za-
robwno zmienne objasniane i objasniajace.
W przypadku zmiennych objasniajacych wzie-
to pod uwage nie ich wartosci absolutne,
lecz przyrosty, a zatem réznice pomiedzy
wartoscig w danym roku a wartoscia w roku
poprzednim.

Analize regresji przeprowadzono dla dwdch
przypadkéw. W pierwszym z nich zmienng
objasniang byta liczebnos¢ ludnosci w wieku
przedprodukcyjnym, w drugim za$ w wieku
produkcyjnym. Wiek poprodukcyjny zostat
pominiety, gdyz ludnosci w tej grupie wieko-
wej przybywa ze wzgledu na tendencje de-
mograficzne i stymulacja przyrostu liczebno-
$ci tej grupy jest zbedna. Jako zmienne obja-
$niajace przyjeto wartosci wydatkéw budzetu
wojewddztwa, ktére wykazywaty sie najwiek-
szg dodatnia korelacja z przyrostem ludnosci

w odpowiedniej grupie wiekowej. Wykorzy-
stano do tego wspomniang wczesniej tabli-
ce korelacji. Ponadto uwzgledniono zmienng
czasowy, by oczysci¢ wspotczynniki regresji
z zaleznosci wynikajacych z dynamiki struk-
tury ludnosci. Nastepnie wyznaczono réwna-
nia regresji krzywoliniowej. Jako funkcje naj-
lepiej obrazujaca zaleznos¢ wybrano funkcje
wielomianowa. Aby oszacowad wartosci pa-
rametrow takiej funkgcji regresji, nalezato za
wartosci poszczegblnych wydatkéw (zmien-
ne objasniajgce) podstawi¢ zmienne po-
mocnicze. Zmienne pomocnicze to zmienne
objasniajace podniesione do odpowiednie]j
potegi, na podstawie ktorych szacuje sie li-
niowa funkcje regresji klasyczng metoda
najmniejszych kwadratéw?. W ten sposob
dla ludnosci w wieku przedprodukcyjnym
otrzymano réwnanie regresji o nastepujacej
postaci:

Y =0,07X} + 1,02X% + 397,22X; + 1078,62t,
gdzie:

X, —wydatki na oswiate i wychowanie w mln zt,
X, - wydatk]: na opieke zdrowotng w mln zt,

X, —wydatki na pomoc spoteczng w min zt,
t—zmienna czasowa.

Réwnanie regresji dla ludnosci w wieku
produkcyjnym przyjeto natomiast taka po-

e
Y =5,19X7 + 2262,38X, — 3114,82t,

X, —wydatki na kulture fizyczng i sport w min zt,

X, — wydatki na inwestycje mieszkaniowe
w mln zt,

t—zmienna czasowa.

Weryfikacja i interpretacja
réwnan regresji

Wszystkie parametry w przedstawianych réw-
naniach regresji sa statystycznie istotnie.
Same réwnania za$ charakteryzuja sie bardzo
dobrym dopasowaniem danych hipotetycz-
nych do empirycznych. Oceny dobroci mode-

[3] Zob. B. Guzik, Ekonometria i badania operacyjne, Wydaw-
nictwo Akademii Ekonomicznej w Poznaniu, Poznan 2000,
5.69-71.
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li dokonano za pomoca wspoétczynnika deter-
minacji danego wzorem:

s (5, - 5)
2?:1(%1- - ;)2

Dla obu modeli wspotczynnik ten przyjat
wartosci powyzej 0,9. W przypadku réwnania
regresji dla ludnosci w wieku przedproduk-
cyjnym byto to konkretnie po zaokragleniu
0,96, co 0znacza, ze 96 proc. catkowitej zmien-
nosci przyrostu ludnosci w wieku przedpro-
dukcyjnym zostato objasnione przez czas
oraz wydatki budzetu wojewd6dztwa wielko-
polskiego na oswiate i wychowanie, opieke
zdrowotng oraz pomoc spoteczng. Wraz ze
wzrostem kazdego z tych wydatkow wzrasta
takze zaséb ludnosci w wieku przedproduk-
cyjnym.

W przypadku réwnania regresji dla ludnosci
w wieku produkcyjnym wspotczynnik deter-
minacji wyniost 0,92, co oznacza, ze 92 proc.
catkowitej zmiennosci przyrostu ludnosci
w wieku produkcyjnym zostato objasnione
przez czas oraz wydatki budzetu wojewo6dz-
twa wielkopolskiego na kulture fizyczna
i sport oraz na inwestycje mieszkaniowe. Tak-
ze wzrost tych wydatkéw spowoduje naptyw
ludnosci w wieku produkcyjnym do woje-
wodztwa.

R? =

Na podstawie otrzymanych réwnan mozna
zatem z duza precyzja szacowal wartosc¢
przyrostu ludnosci w odpowiedniej grupie
wiekowej przy dowolnie przyjetej wysokosci
wydatkéw budzetu wojewodztwa wielkopol-
skiego. Przy planowaniu polityki ludnoscio-
wej i prorodzinnej za odpowiedni X w réwna-
niu nalezy podstawi¢ kwote proponowanych
w projekcie uchwaty budzetowej wydatkow
na dany cel. Rbwnania nie uwzgledniajg oczy-
wiscie ograniczonych mozliwosci finanso-
wych wojewddztwa.

Z pierwszego roéwnania regresji wynika, ze
wydatki na pomoc i opieke spotecznga sa naj-
skuteczniejszym narzedziem fiskalnym do
stymulacji urodzen lub naptywu. Jesli wydat-
ki na ten cel wzrosng o 1 mln zt, to przyrost
ludnosci w wieku przedprodukcyjnym zwiek-
szy sie az 0 397,22. Wydaje sie, ze jest to

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

wazna wskazéwka dla politykéw gospodar-
czych i samorzadowcdw. Przyrost naturalny
jest najintensywniejszy tam, gdzie wystepuje
solidne zabezpieczenie spoteczne dla ro-
dzin.

Podsumowanie

Przeprowadzone badanie za pomoc3 ana-
lizy regresji wykazato, ze istnieja istotne za-
leznosci miedzy niektorymi wydatkami bu-
dzetu wojewo6dztwa wielkopolskiego a struk-
tura ludnosci tego wojewddztwa. Oznaczac to
moze, ze jest mozliwe prowadzenie skutecz-
nej polityki ludnosciowej na poziomie samo-
rzadu wojewddzkiego. Podobne analizy moz-
na przeprowadzi¢ dla innych wojewddztw
i na podstawie otrzymanych modeli opty-
malizowac¢ poziom wydatkéw budzetowych
na poszczegblne cele, by maksymalizowac
liczebnos¢ ludnosci w odpowiednich gru-
pach wiekowych. Umiejetne zaplanowanie
tych wydatkéw moze zwiekszy¢ konkurencyj-
nos¢ regiondw. Rdwnania regresji mozna tez
wykorzysta¢ w bardziej kompleksowym mo-
delu cybernetycznym, opartym na zasadach
dynamiki systemowej, ktory obrazowatby stru-
mienie wydatkéw budzetowych i ludnosci
jako zamkniety system.

Oczywiscie analiza korelacji i regresji ma
pewne ograniczenia. S3 to proste narzedzia
statystyczne, ktére nie daja pewnosci, ze wy-
niki prognoz i symulacji znajdg odzwiercie-
dlenie w rzeczywistosci. Do analiz mozna
dodac szereg testow weryfikujacych popraw-
nos¢ modelu, a takze postuzy¢ sie narze-
dziami innymi niz regresja krzywoliniowa.
Przeprowadzone badanie jest zatem jedynie
wstepna propozycja spojrzenia na polityke
ludnosciowa w ujeciu ilosciowym i przepro-
wadzania szacunkéw majacych na celu uta-
twienie planowania polityki fiskalnej w zakre-
sie demografii.
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Summary

Population dynamics becomes a crucial factor in economic policy of the state. Demographic
policy should also be conducted by local governments. The main goal of this study is to prove
that voivodeship’s budget expenses can effectively change the age structure, for example by
stimulating the birth rate. Regression analysis is used to estimate the relations between bud-
get expenses and age structure. Expenses characterized by strong positive correlation with
age structure are used as independent variables. Non-linear regression equations can be used
for planning the budget expense.

Key words

population’s age structure, budget policy of local government, demographic policy, regression
analysis.
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Bezrobocie mtodziezy

Zatrudnienie i bezrobocie wsréd mtodziezy
w Polsce i w krajach Unii Europejskiej

Agnieszka Ziomek
Uniwersytet Ekonomiczny w Poznaniu

Bezrobocie wsréd mtodych pozostaje bardziej reaktywne na zmiany gospodarcze
niz bezrobocie w grupach starszych wiekowo.

W Polsce pod wzgledem poziomu bezrobocia
ogbtem nadal obserwujemy korzystne zmiany.
Tym razem zwr6¢my jednak uwage na sytuacje
jednej z grup problemowych rynku pracy. Mto-
dziez w wieku 15-24 lat stanowita w 2015 r.
11,9 proc. ludnosci kraju. Wedtug danych Eu-
rostatu udziat ten zmalat 0 30 proc. w stosun-
ku do roku 2004. W szerszej grupie wiekowej
15-30 lat w 2015 r. mielisSmy prawie 19 proc.
ludnosci. Poziom ten dla grupy 15-24 lat jest
w Polsce nieco wyzszy niz $rednia dla UE 28,
ktéra wyniosta w 2015 r. 11,2 proc.

W okresie od stycznia 2014 do marca 2016,
wraz z tendencjg obnizania sie bezrobocia
ogbtem, obserwujemy spadek poziomu bez-
robocia wsréd mtodych. Wedtug danych Gtow-
nego Urzedu Statystycznego w | kw. 2016 r.
stopa bezrobocia mtodziezy w wieku 15-
—24 lat wyniosta w Polsce 19,6 proc. i byta
0 0,6 pkt. proc. nizsza w stosunku do danych
z poprzedniego kwartatu. W zakresie rocznych
zmian odnotowano jeszcze wigksza réznice —
3,7 pkt. proc. in minus. Od stycznia 2014 do
stycznia 2016 r., bezrobocie mtodych obnizy-
to sie o prawie 40 proc. W dtuzszej perspekty-
wie czasowej wptyw na zmiany bezrobocia
w tej grupie miata akcesja do Unii Europej-
skiej i otwarcie rynkéw pracy w wybranych
krajach Unii Europejskiej, w kolejnych latach
oddziatywat wzrost liczebnos$ci rocznikéw
wkraczajacych na rynek pracy, ktory trwat do
2015 r, a obecnie mamy na uwadze spadek
liczebnosci populacji tej grupy i - jak sygnali-
zuja prognozy, potencjat ludnosciowy tej gru-
py pracobiorcéw bedzie nadal spadat — do
2025 r. obnizy sie 0 24 proc.

Mtodzi (15-24 lat) charakteryzuja sie bardzo
niska aktywnoscia zawodowa (tylko 33,2 proc.

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

jest aktywnych zawodowo) i niskim wskazni-
kiem zatrudnienia. Oczywiscie trzeba zwrécic
uwage na wiek, poziom wiedzy i do$wiadcze-
nia, obowigzek i motywacje szkolng i edu-
kacyjng oraz postawe rodzicow, zauwazamy
jednak z roku na rok wzrost liczby studiuja-
cych i pracujgcych np. studentéw. Poziom tej
aktywnosci zawodowej odpowiada Sredniej
unijnej dla 28 krajéw, ale takie kraje, jak Ho-
landia, Dania i Wielka Brytania notuja pra-
wie dwukrotnie wyzsze wskazniki. W Polsce
do grupy aktywnych zawodowo w wieku 15—
—24 lat w | kw. 2016 r. nalezato 1374,8 tys.
0s6b, w tym zatrudnionych — 1089,3 tys.
i bezrobotnych — 285,5 tys. Pracuje zatem co
czwarta osoba (26,7 proc.), natomiast w gru-
pie 25-34 lat pracujacych jest 78,7 proc,
a w grupie 35-44 lat juz 83,4 proc.

W roku 2015 populacja 0oséb w wieku 15—
—24 lat wynosita 4 388 999 0s06b, tj. 11,4 proc.
populacji ogbtem. Bierni zawodowo — 3849 tys.
0s6b stanowig 87,6 proc. tej grupy wieko-
wej. WSrdd nich przewaza mtodziez uczaca
sie, natomiast mniejsza grupe, ok. 6 proc.
og6tu biernych zawodowo stanowig osoby
z niepetnosprawnoscia oraz zaliczane do
NEET's, tj. grupy os6b w wieku 15-29 lat, nie-
uczacych sie i niepracujacych. W Polsce
w 2013 r. odsetek NEET's w grupie wiekowej
18-24 lat wynosit 16,4 proc., co sytuowato
Polske nieco ponizej sredniej unijnej. Obec-
nie wynosi juz 11 proc., za$ w grupie 25-29
lat osiggnat poziom az 22,3 proc,, tj. powyzej
Sredniej UE. Najnizsze wskazniki tej grupy
mtodziezy notuja Holandia 5,5 proc, Dania
7,6 proc, Szwecja 7,8 proc., najwyzsze zas
Butgaria 24,6 proc, Wtochy 22,7 proc, Irlan-
dia 22 proc. i Hiszpania 21,1 proc. Ogbétem
w Unii Europejskiej zjawisko NEET's obejmu-
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Wykres 1. BAEL Bezrobotni zarejestrowani wedtug wieku; od 18 do 24 lat
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Zrédto: stat.gov.pl, (dostep 5.08.2016).
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Wykres 2. Wskazniki dynamiki zmian bezrobocia ogétem i bezrobocia mtodziezy w Polsce

w okresie IV 2014 - 111 2016 r.
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M dynamika bezrobocia mtodziezy
Zrédto: stat.gov.pl, (dostep: 5.08.2016).

je ok. 7 mln os6b. Konsekwencje bezrobocia
tej grupy mtodziezy beda dla gospodarki UE
w przysztosci bardzo kosztowne. Aby je ogra-
niczy¢w 2014 r. uruchomiono program ,Gwa-
rancje dla Mtodziezy”. Planowany catkowity
koszt programu to ok. 6 mld euro z budzetu
EFS w ramach inicjatywy na rzecz zatrudnie-
nia mtodziezy.

Mechanizm rynkowy i uwarunkowania jego
funkcjonowania powodujg, ze wzrostowi bez-
robocia ogbtem towarzyszy wielokrotnie (na-
wet trzykrotnie) wyzszy wzrost bezrobocia
wsréd mtodziezy (ponizej 25. roku zycia).
W UE wraz ze wzrostem bezrobocia stopa za-
trudnienia mtodziezy, spadta o ponad 4 proc.
od 2008 r. (z 37,3 proc. do 32,5 proc.), czyli
okoto osiem razy wiecej niz u dorostych. Nie
oznacza to, ze dynamika zmian jest podobna

_ [ - [ ]

|

15 \/l< X-X112015 -1 2016
2015

M dynamika bezrobocia ogotem

w przypadku spadku bezrobocia ogbétem.
Z poréwnania procentowych zmian bezrobo-
cia w Polsce i bezrobocia mtodziezy wg staty-
stycznej grupy wiekowej 18-24 lat wynika, ze
od IV 2014 r. spadek bezrobocia mtodziezy
byt niemal dwukrotnie silniejszy w Il kw.
2014 r. i Il kw. 2016 r. W tym tez okresie
wzrost/spadek bezrobocia ogdtem byt zbiez-
ny ze spadkiem/wzrostem bezrobocia mto-
dziezy. Chociaz w dtuzszym czasie zmiany te
sq zgodne co do kierunku, mozna przyjac, ze
bezrobocie wsréd mtodych pozostaje bardziej
reaktywne na zmiany gospodarcze niz bezro-
bocie w grupach starszych wiekowo.

W Unii Europejskiej bezrobocie mtodziezy to
od kilku lat narastajacy problem. Wskazniki
pokazuja, ze bezrobocie mtodych jest ponad
dwukrotnie wyzsze od bezrobocia ogbtem

numer 372016 (158)
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Tabela 1. Wskazniki dynamiki zmian bezrobocia ogétem i bezrobocia mtodziezy w Polsce
w okresie IV 2014 - 1112016 .

IV=VI | VII-IX | X=XII il IV=VI | VII-IX | X=Xl !l

Zmiana wskaznika dynamiki

bezrobocia ogdtem (1) 141 =50 47 54

Zmiana wskaznika dynamiki

bezrobocia mtodziezy (2) ~23.2 0.9 35 | -3 278 16 0.1 13
Wskaznik udziatu (2)/(1) 1.6 | -0,2 -20,0 | -0,7 19 | -03 0,0 -0,6

Zrédto: stat.gov.pl, (dostep: 5.08.2016).

Tabela 2. Zatrudnienie i bezrobocie w krajach Unii Europejskiej w 2015 r. (w proc.)

_ (f)t(;)\zyaztétjazlrg ?T(‘I)CCI;) zatrggﬁ;g;ych bezrl{)%zc;?rgych
Kategoria zatrudnienia | bezrobocia | w grupie aktywnych W grupie W grupie
e wiekowej wiekowej
20-24 20-24

Wiek 15-19 2024

UE (28 krajow) 33,0 20,4 6,5 55,1 13,0
Belgia 23,4 22,1 7.9 39,6 10,6
Butgaria 20,3 21,6 11,1 32,8 8,0
Czechy 28,4 12,6 3,8 45,2 54
Dania 55,4 10,8 0.9 64,9 7.2
Niemcy 45,3 7.2 1,6 : :
Estonia 36,3 13,1 2,0 553 7.3
Irlandia 28,7 20,9 7.8 49,9 11,6
Grecja 13,0 49,8 28,0 22,3 21,3
Hiszpania 17,9 48,3 16,9 31,0 24,9
Francja 27.8 24,7 7.0 45,3 13,3
Chorwacja 19,0 43,0 20,2 31,5 191
Wtochy 15,6 40,3 22,0 27,5 16,4
Cypr 25,5 32,8 8.0 35,3 15,7
totwa 34,5 16,3 44 51,2 9.2
Litwa 28,3 16,3 : 48,5 8.9
Luksemburg 29,1 17,3 : 42,9 7,8
Wegry 25,7 17,3 4,6 41,6 7.7
Malta 45,5 11,8 3,5 64,1 6,1
Holandia 60,8 11,3 2,0 68,4 6,6
Austria 51,3 10,6 1,7 64,0 7.3

Poska [ 260 | 208 | 61 | 404 | 99

Portugalia 22,8 32,0 9.9 39,7 16,5
Rumunia 24,5 21,7 8.1 38,8 9.5
Stowenia 29,6 16,3 58 45,2 9.0
Stowacja 23,3 26,5 14,4 39,5 12,4
Finlandia 40,5 22,4 1,7 54,9 12,9
Szwecja 43,9 20,4 1,2 59,8 11,2
Wielka Brytania 50,1 14,6 3,2 64,9 8,0
Zrédto: ec.europa.eu/eurostat/data/database, (dostep: 8.08.2016).
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(odpowiednio 20 proc. i 9 proc.). Ponadto
wystepuja ogromne réznice tego zjawiska
pomiedzy Niemcami (7,2 proc.) i krajami
z najwyzsza stopa bezrobocia mtodziezy, jak
Grecja (49,8 proc.) i Hiszpania (48,3 proc.).
Sytuacja mtodziezy na rynku pracy w tych
krajach pozostaje nadal dramatyczna, gtow-
nie ze wzgledu na skutki kryzysu z ro-
lku 2008.

W roku 2015, w UE ponad 4,5 mln oséb
w wieku 15-24 lat, to osoby bezrobotne.
Mimo ze stopa bezrobocia zmalata z 23 proc.
w 2013 r.do 20,4 proc. w 2015 r,, bezrobocie
to pozostaje nadal wysokie, osiggajac poziom
ponad 40 proc. w Grecji i Hiszpanii. Do naj-
trudniejszych rynkdéw pracy oséb mtodych
obok Grecji i Hiszpanii naleza takze Chorwa-
cja, Wtochy i Portugalia. W tych krajach nie
tyle ustugi, ile budownictwo jest rezerwuarem
miejsc pracy dla mtodych i, niestety, niewy-
kwalifikowanych pracownikéw. Wiele lat po
wystapieniu kryzysu sektor ten nie odzyskat
jeszcze wigoru i tak duzej chtonnosci, jaka
miat przed kryzysem. Efekt wysokiego bezro-
bocia wsréd mtodych moze zatem wynikac
z przyjecia postawy oczekiwania na nadejscie
lepszych czaséw. Potwierdza to takze duza
liczba os6b w wieku 15-29 lat pozostajacych
poza systemami rejestracji: szkolnym, podat-
kowym, zabezpieczenia spotecznego w tych
krajach. W UE 11 proc. NEET's, w wieku 18-
—24 lat przedwczesnie opusza szkote, przery-
wajac nauke.

W krajach, gdzie relatywnie duza liczba mto-
dziezy pozostaje bezrobotna, obserwowane
jest takze utrwalanie sie bezrobocia. W Gregji,
Hiszpanii, Wtoszech, Chorwacji srednio co piaty
bezrobotny pozostaje w rejestrach dtuzej niz

Summary

12 miesiecy, co niesie ze soba niebezpieczne
zjawiska biernosci, wykluczenia i prekariatu.

Dtugi okres bezrobocia jest skorelowany z za-
trudnieniem o0s6b o wtasciwych kwalifika-
cjach. Zjawisko nazywane mismatch na ryn-
ku pracy dotyka mtodziez o nieadekwatnych
kwalifikacjach ograniczeniami w mobilnosci
przestrzennej i nieodpowiednimi warunkami
wynagradzania. Poza tym polaryzacja rynku
pracy na gorsze i lepsze miejsca pracy spra-
wia, ze mtodzi przemieszczaja sie na rynku
pracy dynamicznie, ok. 14 razy zmieniajac
prace i 5 razy zmieniajac zawdd, by w ten
sposob odnalez¢ dogodne warunki pracy.
Osoby mtode stanowig jednak potowe za-
trudnienia szarej strefy w Polsce. Majac aspi-
racje zawodowe do poszukiwania pracy, wy-
korzystuja prywatne sieci kontaktéw, chetnie
zamieszczaja ogtoszenie w internecie. Jakie
s3 wyniki tej sprawnosci w poruszaniu sie na
rynku pracy, méwia chociazby statystyki po-
znanskiego PUP, gdzie w rejestrach w sierpniu
2016 r. notuje sie az 56,62 proc. absolwen-
téw z wyksztatceniem wyzszym i 11,09 proc.
z wyksztatceniem zawodowym.

O catkowitej podazy pracy w grupie mtodych
pracownikéw (20-24 lat) moéwig statystyki za-
trudnienia i bezrobocia odnoszace sie do cat-
kowitej wielkosci populacji oséb w tym wieku.
W UE i w takich krajach, jak Dania, Malta, Ho-
landia, Austria, Wielka Brytania, Estonia, Lotwa,
Finlandia, Szwecja ponad potowa mtodych ma
zatrudnienie. W Polsce jest to 40 proc. mto-
dziezy i, cho¢ wskaznik nie nalezy do najniz-
szych, trzeba bra¢ od uwage uptywajacy czas
i zmiany demograficzne, jakie nas jeszcze cze-
kaja, by wzorem tych krajow doskonali¢ ksztat-
cenie i wychowanie polskiej mtodziezy.

Youth unemployment is one of the most important problems in the EU member states. The
number of youth population decreases constantly and serious adjustment creates changes
in economy. Market mechanism and its operation cause the increase in the total unem-
ployment accompanied by (three times) higher unemployment among young people (under
the age of 25). Eurostat data confirm that only 50% of young labour market participants
aged 20-24 are employed. Low level of employment can not always be explained by edu-
cation obligation. Many young people neither work nor study. Currently, in the selected EU
countries, youth unemployment reaches 40% of population and long-term unemployment
in this group. This brings the necessity to redefine the upbringing and schooling models in
the future.
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Sytuacja na rynku pracy w Polsce
jest coraz bardziej optymistyczna

Matgorzata Sacewicz-Gorska
ManpowerGroup

Jak pokazujq wyniki raportu ManpowerGroup, Ill kwartat przyniést optymizm
i stabilizacje na rynku pracy. Posrdd sektorow, w ktérych nalezato spodziewac sie
najkorzystniejszej sytuacji, triumfuje produkcja przemystowa.

Jak wynika z opublikowanego przez firme do-
radztwa personalnego ManpowerGroup kwar-
talnego raportu Barometr Manpower Perspek-
tyw Zatrudnienia, pracodawcy w Polsce s3 za-
uwazalnie optymistyczni. Prognoza netto za-
trudnienia po korekcie sezonowej plasuje sie na
poziomie +9 proc. Dodatnia prognoza dla na-
szego kraju odnotowywana jest 13. kwartat
z rzedu. W ujeciu kwartalnym wynik pozostat na
zblizonej pozycji, natomiast w ujeciu rocznym
wzrést o 4 pkt. proc. Sposrdd 750 przebadanych
w Polsce pracodawcéw 18 proc. przewidywato
zwiekszenie catkowitego zatrudnienia, 5 proc.
zamierzato redukowac etaty, a 70 proc. nie pla-
nowato zmian personalnych w IIl kwartale.

— Obserwowana od dtuzszego czasu poprawa
na rynku pracy nie zwalnia tempa - komentuje
lwona Janas, dyrektor generalna Manpower-
Group w Polsce. = Optymistycznemu trendowi
sprzyja nie tylko dobra koniunktura gospodar-
cza, ale rowniez okres okotowakacyjny, ktory
wigze sie ze wzrostem popytu na prace sezono-
we. Jak pokazujq nasze prognozy, najlepszej sy-
tuacji w nadchodzqcych miesigcach moggq spo-
dziewac sie przedsiebiorcy i pracownicy z sekto-
ra produkcji przemystowej. To tym bardziej god-
ne uwagi, ze jest on papierkiem lakmusowym
dla reszty rynku i zapowiada dobry kwartat réw-
niez w innych branzach. Z racji obaw przed za-
grozeniami terrorystycznymi w innych krajach,
wzrostu ilosci miejsc pracy nalezy spodziewac
sie réwniez w polskiej turystyce i zwigzanymi
Z nig ustugami. Dobra passa bedzie trwata row-
niez w pozostatych branzach, procz energetyki,
ktoérej ostabienie odnotowujemy juz od dtuzsze-
go czasu. Nie odbije sie tez ono w nadchodzg-
cych cieptych miesigcach. Ocieplenie rynku wig-
Ze sie ze wzrostem niedoboru talentow, ktory

staje sie jednym z czotowych problemoéw firm.
Pracodawcy zaczynajq zdawac sobie sprawe, ze
wykwalifikowani pracownicy to najwieksza war-
tos¢ przedsiebiorstw, ktéra moze zadecydowac
o ich konkurencyjnosci i by¢ lub nie by¢ na ryn-
ku—dodaje lwona Janas.

W Il kwartale 2016 r. w 9 z 10 badanych sek-
toréw! prognoza netto zatrudnienia jest do-
datnia. Najwyzsza note uzyskano dla sekto-
row produkcja przemystowa, transport/logisty-
ka/komunikacja i budownictwo, odpowiednio
+20 proc., +19 proc. i +18 proc. Zauwazalny
optymizm odnotowywany jest takze dla branz
handel detaliczny i hurtowy oraz restauracje/
hotele, odpowiednio +13 proc. i +11 proc.
W sektorze rolnictwo/lesnictwo/rybotéwstwo,
gdzie wynik wyniost +7 proc., prognozowane
s3 umiarkowanie pozytywne szanse na zna-
lezienie zatrudnienia dla poszukujacych go
os6b. Niewiellki optymizm panuje w branzy
instytucje publiczne, gdzie prognoza wynio-
sta +4 proc, a takze finanse/ubezpieczenia/
nieruchomosci/ustugi i kopalnie/przemyst wy-
dobywczy, gdzie odnotowano wynik na pozio-
mie +2 proc. dla obu. Najnizsza note, -2 proc,
uzyskano dla sektora energetyka/gazownic-
two/wodociagi.

W ujeciu kwartalnym poprawa prognoz nasta-
pita w 5 z 10 badanych sektoréw. Najwigkszy
wzrost, o 8 pkt. proc., odnotowano dla branzy
rolnictwo/lesnictwo/rybotéwstwo. Umiarkowa-
ne wzrosty, o 6 pkt. proc. dla kazdego uzys-

[1] Sektory uwzglednione w badaniu: budownictwo, energe-
tyka/gazownictwo/wodociqgi, finanse/ubezpieczenia/nieru-
chomosci/ustugi, handel detaliczny i hurtowy, instytucje
sektora publicznego, kopalnie/przemyst wydobywczy, pro-
dukcja przemystowa, restauracje/hotele, rolnictwo/lesnic-
two/rybotéwstwo, transport/logistyka/komunikacja.
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Wykres 1. Prognoza netto zatrudnienia dla Polski w ciggu kolejnych kwartatow
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Zrédlto: Barometr Manpower Perspektyw Zatrudnienia, Il kwartat 2016 1. j

Zrédto: Raport ,Barometr Manpower Perspektyw Zatrudnienia”.

Wykres 2. Prognoza netto zatrudnienia dla sektoréw w Polsce na Q3 2016 .

/ prognoza netto zatrudnienia

Budownictwo
2
2

Finanse/ubezpieczenia/ 4
s

Energetyka/gazownictwo/wodociagi

nieruchomosci/ustugi

Handel detaliczny i hurtowy

Instytucje sektora publicznego s 8
I

Kopalnie/przemyst wydobywczy =
1

Produkcja przemystowa

Restauracje/hotele

Rolnictwo/lesnictwo/rybotéwstwo — 3

Transport/logistyka/komunikacja

[¢] 5

-

SIS 20

s

s s

IR 14

S 12

[0 prognoza netto zatrudnienia po korekcie sezonowej \

28

16

12

18

17

10 15 20 25 30

Zrédlto: Barometr Manpower Perspektyw Zatrudnienia, Il kwartat 2016 . /

Zrédto: Raport ,Barometr Manpower Perspektyw Zatrudnienia”.

kano dla sektoréow produkcja przemystowa
itransport/logistyka/komunikacja. Dla budow-
nictwa, handlu detalicznego i hurtowego oraz
kopalni/przemystu wydobywczego sytuacja
utrzymuje sie na zblizonej pozycji kwartat do
kwartatu. Natomiast umiarkowane pogorsze-
nie prognoz odnotowano dla branz energety-
ka/gazownictwo/wodociagi i restauracje/hote-
le, o 4 pkt. proc. dla obu, a takze instytucje
sektora publicznego i finanse/ubezpieczenia/
nieruchomosci/ustugi, o 3 pkt. proc. dla kazdego.

W ujeciu rocznym poprawa prognoz nastapi-
ta w 8 z 10 badanych sektoréw. Najwieksze
wzrosty odnotowano w produkgji przemysto-
wej i budownictwie, odpowiednio o 12

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

i0 10 pkt. proc. Zauwazalnej poprawie, o 7 pkt.
proc., ulegta sytuacja w sektorze restauracje/
hotele. Umiarkowany wzrost odnotowano dla
branz rolnictwo/lesnictwo/rybotéwstwo i trans-
port/logistyka/komunikacja, o 6 pkt. proc. dla
kazdej. Nieznaczny skok uzyskano dla branz
kopalnie/przemyst wydobywczy oraz energe-
tyka/gazownictwo/wodociagi, odpowiednio 0 3
i 0 2 pkt. proc. Sytuacja w obszarach handel
detaliczny i hurtowy oraz instytucje sektora
publicznego pozostaje na zblizonym poziomie
lub nie ulega zmianie. Jedyny spadek, jaki od-
notowano w tej edycji badania w ujeciu rocz-
nym, dotyczy branzy finanse/ubezpieczenia/
nieruchomosci/ustugi, o 4 pkt. proc.
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Wykres 2. Prognoza zatrudnienia dla poszczegélnych regionéw w Polsce na Q3 2016 .
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Zrédto: Barometr Manpower Perspektyw Zatrudnienia.

We wszystkich szeSciu badanych regionach
Polski? prognoza netto zatrudnienia dla Ill kwar-
tatu 2016 r. jest dodatnia. Oznacza to, ze
w wiekszosci kraju przewaza optymizm praco-
dawcow co do plandéw zwiekszania liczby
etatow w nadchodzgcym kwartale. Najwyzszg
note uzyskano zgodnie z deklaracjami praco-
dawcoéw z regionu Potudniowo-Zachodnie-
go, dla ktérego odnotowano wynik +13 proc.
Zauwazalny optymizm panuje rowniez w Cen-
trum, na Wschodzie, +10 proc. dla obu, a tak-
ze na Poétnocy, +9 proc. Umiarkowany op-
tymizm odnotowano na Potudniu oraz Pot-
nocnym Zachodzie, odpowiednio +8 proc.
i+6 proc.

W ujeciu kwartalnym prognoza netto zatrud-
nienia wzrosta w dwéch z szesciu badanych
regiondw, a w dwoch spadta. Najwieksza po-
prawe, o 6 pkt. proc., odnotowano w regionie
Centralnym. Wynik dla regionu Wschodniego
utrzymuje sie na zblizonym poziomie, podczas
gdy dla Potudniowo-Zachodniego i Pétnocne-
go nie ulega zmianie. Umiarkowanemu pogor-
szeniu ulegta natomiast prognoza dla Potud-
nia i Pétnocnego Zachodu, odpowiednio o 5
i0 4 pkt. proc.

W ujeciu rocznym wzrost optymizmu pra-
codawcéw odnotowano w czterech z szes-
ciu badanych regionéw, a spadek w jednym.
Najwiekszg poprawe uzyskano w regionie
Centralnym, o 9 pkt. proc. Umiarkowany
wzrost wynikéw odnotowano w regionach
Potudniowo-Zachodnim, Wschodnim oraz Po-
tudniowym, odpowiednio 0 6, 5 i 4 pkt. proc.
Wynik dla Pétnocy utrzymuje sie na zblizo-

nym poziomie, podczas gdy prognoza dla
regionu Pétnocno-Zachodniego nie ulega
zmianie.

W badaniu Barometr Manpower Perspektyw
Zatrudnienia dla Ill kwartatu 2016 r. deklara-
cje polskich respondentéw przedstawiono
rowniez w podziale pod wzgledem rodzajéw
organizacji na przedsiebiorstwa duze sred-
nie, mate oraz mikroprzedsiebiorstwa®. Dla pra-
codawcow ze wszystkich wymiennych grup
prognoza netto zatrudnienia jest dodatnia.
Najbardziej pozytywne wyniki odnotowa-
no wsréd respondentéw z duzych przed-
siebiorstw, dla ktéorych prognoza wynosi
+26 proc. Wskazuje to na zdecydowany opty-
mizm pracodawcow z tej grupy, ktéra wyroz-
nia sie sposréd pozostatych. Umiarkowany
optymizm obserwowany jest w Srednich przed-
siebiorstwach, w ktérych uzyskano prognoze
na poziomie +9 proc. Najnizsze wyniki odno-
towano na podstawie deklaracji pracodawcéw
z matych firm i mikroprzedsiebiorstw, gdzie
wynik wyniost po +3 proc. dla obu, sygnalizu-
jac nieznacznie optymistyczne perspektywy
dla szukajacych pracy.

[2] Regiony Polski wedtug podziatu Eurostatu: Centralny (tédz-
kie, mazowieckie), Potudniowo-Zachodni (dolnoslgskie,
opolskie), Potudniowy (matopolskie, $lgskie), Pétnocno-
-Zachodni (wielkopolskie, zachodniopomorskie, lubuskie),
Pétnocny (kujawsko-pomorskie, warmirisko-mazurskie, po-
morskie), Wschodni (lubelskie, podkarpackie, swietokrzy-
skie, podlaskie).

[3] Podziat respondentéw pod wzgledem wielkosci przedsie-
biorstw: mikroprzedsiebiorstwa (zatrudniajgce mniej niz
10 0s0b), mate przedsiebiorstwa (od 10 do 49 0sdb), sred-
nie przedsiebiorstwa (od 50 do 249 o0sob), duze przedsie-
biorstwa (powyzej 250 0s6b).
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Barometr zatrudnienia

Polska a swiat

W badaniu ManpowerGroup wzieto udziat bli-
sko 59 000 pracodawcow z 43 krajow i tery-
toriéw. Zdaniem wielu respondentéw, ogblne
tempo wzrostu bedzie jednak bardziej umiar-
kowane niz w poprzednim kwartale i w ana-
logicznym okresie ubiegtego roku. Przypadki
znacznej poprawy nastrojow pracodawcéw s3
nieliczne, a niektére odnotowane wczesniej
trendy znizkowe - przede wszystkim w Brazylii
i w Chinach - pogtebiajag sie. W poréwnaniu
z danymi z poprzedniego kwartatu plany zwig-
zane ze zwiekszeniem zatrudnienia poprawity
sie w 14 z 43 badanych krajow i terytoriow,
w 7 pozostaty bez zmian, a w 21 ulegty pogor-
szeniu. W ujeciu rocznym wzrost prognoz od-
notowano w 13 krajach i terytoriach, brak
zmian w 5, a spadek w 24. W ujeciu globalnym

najbardziej pozytywne nastroje panuja wsrod
pracodawcéw w Indiach (+35 proc.), Japonii
(+22 proc.), na Tajwanie (17 proc.), w Gwate-
mali, Rumunii (+16 proc. dla obu) i Stanach
Zjednoczonych (+15 proc.), najgorsze nato-
miast w Brazylii (-15 proc.), we Wtoszech
(0 proc.) i w Szwajcarii (0 proc.).

Kwartalne badanie Barometr Manpower Per-
spektyw Zatrudnienia przeprowadzono w Pol-
sce juz po raz 34. Raport z badania jest bez-
ptatny i ogélnodostepny w wersji polskiej
i angielskiej na stronie www.manpowergro-
up.pl w zaktadce Raporty rynku pracy. Wyniki
dla wszystkich badanych 43 krajow i teryto-
ridw, a takze interaktywne narzedzie umozli-
wiajace ich analize sa dostepne na stronie:
http://manpowergroupsolutions.com/Data
Explorer/.

Barometr Manpower Perspektyw Zatrudnienia to kwartalne badanie, ktére mierzy intencje pracodawcéw
zwigzane ze zwiekszeniem lub zmniejszeniem catkowitego zatrudnienia w ich oddziale w najblizszym kwar-
tale. Badanie jest przeprowadzane od przeszto 50 lat, obecnie wsréd blisko 59 000 pracodawcéw
w 43 krajach i jest jednym z najbardziej wiarygodnych badan rynku pracy na Swiecie. Raport dla Ill kwartatu
2016 r. zostat opracowany na podstawie wywiadéw indywidualnych przeprowadzonych pomiedzy 20 kwiet-
nia a 3 maja 2016 r. W Polsce wyniki raportu ManpowerGroup publikowane sg od Il kwartatu 2008 r. Badanie
jest przeprowadzane na reprezentatywnej grupie co najmniej 750 pracodawcéw. Wiecej informacji na temat
raportu dostepnych jest na stronie www.manpowergroup.pl w zaktadce Raporty rynku pracy/ Barometr Man-

power Perspektyw Zatrudnienia.

Summary

The aim of this article is to present the current situation on the Polish labour market. Accor-
ding to the latest Manpower Group report, Q3 2016 has brought optimism and stabilisation
to the market. Employers in Poland report hopeful hiring intensions — the outlook stands at
+/- 9 percent. Quarter over quarter hiring prospects are 6 percentage points stronger in the
Central region. A positive forecast for the Polish market has been drawn for the 13th time in
a row. Hiring prospects has strengthened the most in the industrial sector.

Key words

Employment in the European Union, creative industries, creative economy

Wiecej o autorze

ManpowerGroup w Polsce

Manpower Group, Swiatowy lider innowacyjnych rozwigzan dla rynku pracy, od 2001 r. wspiera firmy i kandydatéw w Polsce.
Organizacja ma blisko 70 agendji i jest obecna w 44 miastach w catym kraju. ManpowerGroup oferuje unikalne rozwigzania
dla firm i kandydatéw poprzez: ManpowerGroup™ Solutions, Manpower® i Experis™. Ustugi w Polsce obejmujq prace tym-
czasowgq, rekrutacje statq i badanie kompetencji pracownikdw, zatrudnienie zewnetrzne, outsourcing procesow, doradztwo
personalne, zarzqgdzanie karierg i outplacement. Wiecej o ManpowerGroup w Polsce na stronie www.manpowergroup.pl.
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RYNEK PRACY

Partnerstwo z biznesem na Slasku

Opracowanie zbiorcze
Slaskie urzedy pracy

Partnerstwo to kluczowy czynnik umozliwiajgcy aktorom lokalnego rynku pracy
efektywngq realizacje dziatarn w obszarze wsparcia oséb bezrobotnych oraz two-
rzenie przyjaznego klimatu dla rozwoju przedsiebiorczosci, a takze wspierania

lokalnych firm.

W miare jak zarzadzane centralnie programy
i polityki publiczne okazuja sie coraz mniej
skuteczne i efektywne wobec problemow, ja-
kie na co dzien trapia lokalne spotecznosdi,
z dnia na dzien na znaczeniu zyskuja part-
nerstwa lokalne. Przeciwdziatanie problemom
spotecznosci lokalnej, a takze jej rozwdj jest
procesem ciagtej zmiany, a jego nadrzedna
wartoscig wykorzystanie sit tkwigcych we wia-
snym otoczeniu. Potencjat lokalnych Srodo-
wisk, ich znajomos¢ realiéw spotecznych, go-
spodarczych i ekonomicznych pozwala im na
tworzenie odpowiednio dostosowanych pro-
gramow, ktére stawiaja czota najpowazniej-
szym problemom, w tym niewatpliwie kwe-
stiom zwigzanym z szerokim i r6znorodnym
pojeciem bezrobocia.!

Partnerstwa lokalne mozna zdefiniowac jako
platforme wspotpracy pomiedzy réznorod-
nymi partnerami, ktérzy wspoélnie w sposob
systematyczny, trwaty i z wykorzystaniem in-
nowacyjnych metod oraz Srodkéw planujg,
projektuja, wdrazaj3 i realizuja okreslone dzia-
tania i inicjatywy w celu rozwoju lokalnego
Srodowiska spoteczno-gospodarczego i budo-
wa tozsamosci lokalnej wsrdd cztonkow danej
spotecznosci. Niezmiernie wazna cecha part-
nerstw lokalnych jest wspotpraca partneréw
na kazdym etapie realizacji okreslonych dzia-
tan prorozwojowych.

W trakcie funkcjonowania partnerstwa tworzy
sie bowiem system trwatych wiezi i powiazan
pomiedzy poszczegblnymi instytucjami. Po-
nadto bardzo istotnym czynnikiem wyrdznia-
jacym partnerstwo lokalne jest zaangazowa-
nie w prace partneréw reprezentujacych roz-
ne sektory, takie jak gospodarka, rynek pracy,
kultura, edukacja i opieka spoteczna. Nie jest

bezwzglednie wymagane, aby w sktad part-
nerstwa wchodzili przedstawiciele wszystkich
rodzajow organizacdji funkcjonujacych na da-
nym obszarze. Wazne jest natomiast, aby by-
li to partnerzy zainteresowani rzeczywistg
i efektywng, a nie tylko deklaratywng i efek-
townga wspotpraca.

Prawne podstawy dziatania partnerstw lokal-
nych zawierajg zarébwno przepisy krajowe, jak
i unijne. Przepisy unijne stanowig, ze zasada
partnerstwa jest naczelna reguta we wdraza-
niu i realizacji dziatan finansowanych ze $rod-
kéw funduszy strukturalnych.?

Krajowe regulacje prawne dotyczace part-
nerstw lokalnych zawarte zostaty w art. 6 ust. 7
ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 r. 0 promogji
zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, ktéry
stanowi, ze instytucje partnerstwa lokalnego
na podstawie umowy przedsiewziecia reali-
zuja inicjatywy partneréw i projekty na rzecz
rynku pracy okreslone w ustawie, tj. zadania
panstwa w zakresie promocji zatrudnienia,
tagodzenia skutkéw bezrobocia oraz aktywi-
zacji zawodowe].

W rozdziale 8 przywotanej ustawy okreslo-
no zasady dialogu spotecznego i partnerstwa
na rynku pracy. Zgodnie z art. 21. polityka
rynku pracy realizowana przez wtadze pu-
bliczne opiera sie na dialogu i wspodtpracy
z partnerami spotecznymi, w szczegoblnosci
w ramach:

[1] A. Zybata, Sita parterstwa. Jak partnerstwa spoteczne poma-
gajq lokalnym srodowiskom pokonywac problemy ispro-
stac¢ wyzwaniom przysztosci, CPS Dialog, Warszawa 2007.

[2] Przez wspétprace do sukcesu Partnerstwo lokalne na rynku
pracy, pod. red.. Antoni Sobolewski (redaktor naczelny),
Romana Krzewicka, Grazyna Och, Jadwiga Olszowska-
-Urban, Jarema Piekutowski, Grzegorz Podtawiak, Tomasz
Sobolewski, Warszawa 2007.
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Wspétpraca urzedéw z biznesem

& dziatalnosci rad rynku pracy;
& partnerstwa lokalnego;

& uzupetniania i rozszerzania oferty ustug pu-
blicznych stuzb zatrudnienia przez partneréw
spotecznych i agencje zatrudnienia.

Niezwykle wazne jest, aby istota misji part-
nerstw byta dziatalnos¢, szczegblnie na rzecz
0s0b, ktére maja trudnosci w odnalezieniu
sie na lokalnym rynku pracy. Zawieranie part-
nerstw powinno zmierza¢ do budowania przy-
jaznego, inkluzowego rynku pracy, ktéry za-
pewnia petna spoteczng integracje. Podejmo-
wane wspélnie wysitki maja sprzyjac¢ zapew-
nieniu ofert pracy dla wszystkich oséb chca-
cych pracowa¢, w szczegdlnosci zas powinny
wspierac tych, ktérzy czuja sie wykluczeni ze
wzgledu na wiek, niskie kwalifikacje czy sytu-
acje zyciowa.*

Lokalne PARTNERSTWO...

Tworzenie przyjaznego klimatu dla rozwoju
lokalnej przedsiebiorczosci, biezgca wspot-
praca w procesie poprawy warunkéw na
rynku pracy, wspieranie lokalnych firm, dia-
log partneréw rynku pracy oparty na wspol-
nych wartosciach, dazacy do skutecznej ak-
tywizacji zawodowe]j 0s6b bezrobotnych to
gtéwne cele, ktore stawiaja przed sobg urze-
dy pracy.

Wieloletnie doswiadczenia w zakresie reali-
zacji polityki rynku pracy jasno wskazujg,
ze realizacja powierzonych urzedom pracy
zadan nie bytaby mozliwa bez silnego za-
angazowania partnerdw rynku pracy skupio-
nych wokoét instytucji otoczenia biznesu, or-
ganizacji zrzeszajacych przedsiebiorcoéw oraz
0s6b bezrobotnych czy tez placowek oswia-
towych.

Integracja, budowanie ptaszczyzny porozu-
mienia, wymiana doswiadczen i informacji
oraz wspélne dazenie do budowania przyja-
znego rynku pracy zaréwno dla pracodawcéw,
jak i oséb poszukujacych pracy przynosi duzo
lepsze, szybsze i wieksze efekty, docierajac
rownoczesnie do zrdéznicowanego spektrum
odbiorcow.

Warto zatem wskazac¢ na kilka dobrych przy-
ktadéw w zakresie podejmowania i realizacji
partnerstw, w ktére zaangazowane sg $laskie
urzedy pracy.

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

Co dobrego w partnerstwie...
- dyrektorzy powiatowych urzedéw pracy

Partnerstwo z Regionalna Izbg Gospodarcza
w Katowicach jest szczegblnym rodzajem po-
rozumienia, ktore taczy wiekszos¢ powiato-
wych urzedéw pracy wojewodztwa $laskiego.
Nasza wspotpraca z RIGiem nie tylko pozwala
na szybkie modyfikowanie oferty urzedéw
pracy pod katem oczekiwan lokalnych przed-
siebiorcow, silnie oddziatujac na sposéb przy-
gotowania 0s6b bezrobotnych do oczekiwan
rynku pracy, ale takze umozliwia uczestnictwo
w jednym z najwiekszych wydarzen ekono-
miczno-gospodarczych Europy.

Dzieki partnerstwu co roku w Katowicach
podczas Europejskiego Kongresu Matych i Sred-
nich Przedsiebiorstw jeden z paneli poswieco-
ny jest problemom rynku pracy i roli powiato-
wych urzedéw pracy na tym rynku. Aktywne
uczestnictwo w Kongresie $laskich urzedéw
pracy oraz wspélna organizacja panelu pozwa-
la na wymiane wiedzy, spostrzezen i doswiad-
czen z wybitnymi specjalistami rynku pracy. To
rowniez doskonata okazja do spojrzenia na
problemy rynku pracy z punktu widzenia zgro-
madzonych na Kongresie przedsiebiorcow.
Zachowanie petnej otwartosci, wzajemny dia-
log oraz budowanie ptaszczyzny porozumie-
nia umozliwia przeciwdziatanie i zapobieganie
ewentualnym trudnosciom, a takze pozwala
wytyczac nowe cele, wkraczajac na nowe Sciez-
ki rozwojowe.

W trakcie Kongresu ogtaszane s3 takze wyni-
ki konkursu NAJLEPSZY DEBIUT W BIZNESIE
organizowanego przez 5laskie urzedy pracy,
zainicjowanego przez Urzad Pracy w Ru-
dzie Slaskiej i Regionalng Izbe Gospodarcza
w Katowicach. Celem konkursu jest promo-
wanie $laskich przedsiebiorstw powstatych
za sprawg dotacji na rozpoczecie dziatalno-
$ci gospodarczej. Od poczatku konkursu,
czylido 2014 r. w obradach kapituty konkur-
su aktywnie uczestniczy prezes Regionalnej
Izby Gospodarczej.

Co warte podkreslenia, katowicki RIG stale
angazuje sie w promocje dziatan i projektow
podejmowanych przez $laskie urzedy pracy,

[3] Facing the challenge. The Lisbonstrategy for growth and
Employment Report fromthe High Level Groupchaired by
Wim Kok, November 2004.
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Tadeusz Donocik, prezes RIG w Katowicach

W ostatnich latach mamy do czynienia z ciekawym i korzystnym zjawiskiem: instytucje tzw. otoczenia bizne-
su zwigzane z rynkiem pracy zaczety ze sobg coraz $cislej wspotpracowac. W 2015 r. 27 powiatowych urze-
déw pracy w wojewddztwie slaskim podpisato porozumienie z Regionalng Izbg Gospodarczg w Katowicach
dziatajgca w tym obszarze w imieniu wszystkich terytorialnych izb w naszym wojewédztwie. Dokument do-
tyczyt szeroko rozumianej wspétpracy na rzecz zmniejszenia bezrobocia. Zakres wymienionych w nim dzia-
tan objat m.in. badania potrzeb rynku pracy z podziatem na konkretne zawody.

Jednym z biezgcych zadan tego porozumienia jest wspolne przygotowywanie panelu dyskusyjnego w ra-
mach VI Europejskiego Kongresu MSP w Katowicach. Sesja ma na celu wypracowanie metodologii tej wspét-
pracy, rowniez na bazie poréwnania rozwigzan polskich i europejskich — szczegblnie w gospodarkach o boga-
tych doswiadczeniach i efektach gospodarczych.

Co mozna osiggnac dzieki podjeciu takiej wspétpracy? Moim zdaniem:

1. Poznajemy siebie wzajemnie oraz otaczajgca nas rzeczywistos¢: zadania, ktére mamy zrealizowac, swoj
potencjat, sytuacje na rynkach europejskich oraz metody i doswiadczenia, z ktérych powinnismy skorzystac.
2. Uczymy sie pracowac razem, a to dzisiaj jest wyjatkowa wartos¢, gdyz tylko opanowanie umiejetnosci
pracy zespotowej moze przetozy¢ sie na efekt skali.

3. Kompetencje i zadania powiatowych urzedéw pracy oraz samorzgdéw gospodarczych sg transparentne
i wrecz uzupetniaja sie. Na bazie doswiadczen w naszym wojewd6dztwie mozemy stworzy¢ rozwigzanie mo-

delowe dla catego kraju.

przyczyniajac sie do rozpowszechniania in-
formacji i poszerzania wiedzy lokalnych przed-
siebiorcow na temat wieloaspektowego wspar-
cia bedacego w naszej dyspozycji. My zas
czynnie uczestniczymy w spotkaniach, konfe-
rencjach i seminariach organizowanych przez
Izbe, zaciesniajgc wiezy wspotpracy z przed-
siebiorcami. Zachecamy do korzystania z r6z-
norodnych ustug i instrumentéw rynku pracy
jako skutecznych narzedzi do budowania
przewagi konkurencyjnej swoich przedsie-
biorstw. Pomagamy przedsiebiorcom skupio-
nym wokét RIGu w doborze odpowiednich
form pomocy, swiadczymy nowoczesne ustu-
gi posrednictwa pracy, kreujac wizerunek
urzeddw pracy jako organizacji otwartych
i przyjaznych, chcacych na biezgco odpowia-
dac na aktualne potrzeby rynku pracy.

Lokalny ROZWO]...
...w Rudzie Slaskiej

Znakomity przyktad wzajemnego wspierania
dziatann prowadzonych przez kilka instytudji
stanowi partnerstwo Urzedu Pracy w Rudzie
Slaskiej z organizacja pracodawcéw, tj. Ce-
chem Rzemiost i Przedsiebiorczosci w Rudzie
Slaskiej.

Na mocy zawartego porozumienia Cech ak-
tywnie wspiera zadania realizowane przez
Urzad Pracy. Straszy Cechu Rzemiost i Przed-
siebiorczosci petni funkcje przewodniczacego
Powiatowe]j Rady Zatrudnienia, dzieki czemu

posiada aktualna informacje nt. funkcjono-
wania Urzedu Pracy, rbwnoczesnie dzielgc sig
swojg wiedzg i wieloletnim doswiadczeniem
nt. ksztattu i sytuacji w biznesowym Srodowi-
sku regionu, pomagajac przy podejmowaniu
istotnych dla dziatalnosci urzedu decyzji do-
tyczacych m.in. kierunkéw aktywizacji zawo-
dowej 0s6b bezrobotnych.

Poprzez systematyczne rozmowy z rudzkimi
rzemieslnikami, a takze analize aktualnego
zapotrzebowania na rynku pracy rokrocznie
od 10 lat mozliwe jest wytonienie przedsie-
biorcéw zainteresowanych realizacja progra-
mu przygotowania zawodowego dorostych,
dzieki czemu ksztatcone jest nowe pokolenie
rzetelnych rzemieslnikow.

Przedstawiciele Cechu, wcielajac sie w role
eksperta, prezentuja punkt widzenia praco-
dawcoéw podczas organizowanych dla przy-
sztych stazystow spotkan przygotowawczych,
realizowanych w ramach projektéw na rzecz
promocji zatrudnienia, tagodzenia skutkéw
bezrobocia i aktywizacji zawodowej dla osob
bezrobotnych powyzej 50 roku zycia oraz pro-
jektu dla 0séb bezrobotnych do 25 roku zycia.
Biora udziat w pracach komisji dotacyjnej
przyznajacej sSrodki na podjecie dziatalnosci
gospodarczej w ramach projektu wspétfinan-
sowanego ze srodkéw Europejskiego Fundu-
szu Spotecznego.

Przedstawiciele Cechu, a takze przedsiebiorcy
skupieni wokoét tej instytucji czynnie uczestni-
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Wspétpraca urzedéw z biznesem

cza w spotkaniach przygotowywanych przez
PUP z mysla o lokalnych firmach, np. w Dialo-
gu Eksperckim czy Dniach Otwartych, podczas
ktorych moga skorzystac z pomocy przedsta-
wicieli takich instytucji, jak Urzad Skarbowy,
Slaski Urzad Wojewddzki, Straz Graniczna,
Panstwowa Inspekcja Pracy, jednoczesnie po-
szerzajac swoja wiedze nt. szerokiej oferty
pomocy bedacej w dyspozycji urzeddw pracy.

Rudzki Urzad Pracy moze liczy¢ réwniez na
pomoc w obszarze promocji projektéw adre-
sowanych do przedsiebiorcow, wsrod ktod-
rych wymieni¢ mozna realizowany w 2014
12015 r.,Kurs na kapitat”. W ramach tego pro-
jektu mikro, mali i sredni przedsiebiorcy mogli
korzystac¢ z organizowanych szkolen.

Réwnie silng wspoétprace Powiatowy Urzad
Pracy w Rudzie Slaskiej prowadzi z instytu-
cjami otoczenia biznesu majacymi na celu
wspieranie i promocje przedsiebiorczosci
w miescie i regionie.

Zlokalizowane w Rudzie Slaskiej instytucje
otoczenia biznesu w ramach partnerstwa od
kilku lat wspotpracuja na rzecz polepszania
sytuacji na lokalnym rynku pracy. Rudzka
Agencja Rozwoju INWESTOR, Slaski Inkubator
Przedsiebiorczosci i Slgski Park Przemystowo-
-Technologiczny wraz z PUP realizowaty kil-
ka inicjatyw, z ktérych najistotniejsza byta
kompleksowa diagnoza kierunku rozwoju ryn-
ku pracy w Rudzie Slaskiej oraz aktualizacja
Lokalnej Strategii Zatrudnienia i Promogji
Przedsiebiorczosci. Dzieki wspétpracy mozli-
we byto réwniez stworzenie w Rudzie Sla-
skiej Osrodka Wsparcia Spoétdzielczosci So-
cjalne;j.

Nalezy podkresli¢, ze rynek pracy w Rudzie
Slaskiej cechuje silne zaangazowanie instytu-
¢ji otoczenia biznesu we wzajemnie prowa-
dzone inicjatywy i promocje dziatan.

Partnerzy moga liczy¢ takze na pomoc w pro-
mocji wszelkich realizowanych projektéw po-
przez szerokie rozpowszechnianie informacji
na ten temat w swoich siedzibach lub na stro-
nach internetowych. Aktywnie angazuja sie
rowniez wzajemnie w organizowane wydarze-
nia, skierowane do lokalnych firm, czesto od-
grywajac role eksperta w dziedzinie pozyski-
wania funduszy unijnych na rozwdj prowa-
dzonych przedsiebiorstw.

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

W ramach organizowanego od 2014 r. konkur-
su NAJLEPSZY DEBIUT W BIZNESIE petnia tak-
ze role cztonkoéw kapituty konkursu, w ktérym
na podstawie swojej wiedzy i praktyki oce-
niaja ztozone wnioski, czynnie uczestniczac
w obradach przyczyniajg sie do wyboru laure-
ata konkursu.

..W Zabrzu

W 2013 r. jako komérka organizacyjna Urzedu
Miasta utworzone zostato Zabrzanskie Cen-
trum Rozwoju Przedsiebiorczosci, ktorego ce-
lem jest wspieranie rozwoju przedsiebiorczo-
$ci na terenie miasta.

W 2016 r. podpisano umowe partnerska po-
miedzy Miastem Zabrze, Powiatowym Urze-
dem Pracy, Zaktadem Ubezpieczen Spotecz-
nych i Urzedem Skarbowym. W ramach pro-
wadzonej dziatalnosci Zabrzanskiego Centrum
Rozwoju Przedsiebiorczosci realizowane s3
dziatania, ktére pozwalaja w jednym miej-
scu zatatwi¢ wszelkie formalnosci zwigzane
z rozpoczeciem lub prowadzeniem dziatal-
nosci gospodarczej. Wszystkie instytucje usy-
tuowane w ramach Zabrzanskiego Centrum
Rozwoju Przedsiebiorczosci sa wyposazone
we wtasne systemy informatyczne, ktére
umozliwiaja klientom nie tylko uzyskanie in-
formacji, ale takze sprawne zatatwienie spra-
wy biznesowe. Do pracy w centrum oddele-
gowani s3 pracownicy powyzszych instytudji,
ktorzy udzielajg tam kompleksowej informa-
cji w zakresie realizowanych zadan obejmu-
jacych:

& prowadzenie rejestracji podmiotéw prowa-
dzacych dziatalnos¢ gospodarczg;

m doradztwo dla matych i srednich przedsie-
biorcow oraz prowadzenie i nadzér nad Fundu-
szem Poreczeniowym Miasta Zabrze dla matych
i Srednich przedsiebiorstw;

& udzielanie informacji o instrumentach wspar-
cia finansowego dla przedsiebiorcéw oferowa-
nego przez instytucje i organizacje;

& wspotprace z organami administracji pan-
stwowej i organami samorzadu gospodarczego
w celu okreslenia warunkéw rozwoju gospodar-
Czego miasta;

& wspotprace z organizacjami pozarzagdowymi
i instytucjami z otoczenia biznesu w celu rozwo-
ju przedsiebiorczo$ci w miescie;

& wspotprace z sasiednimi gminami w celu ko-
ordynacji rozwoju gospodarczego miasta.
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RYNEK PRACY

W Zabrzanskim Centrum Rozwoju Przedsie-
biorczosci Urzad Pracy realizuje zadania zwia-
zane z promocja przedsiebiorczosci, prowadzi
doradztwo w zakresie mozliwosci skorzysta-
nia z instrumentéw rynku pracy, organizuje
spotkania informacyjne dla przedsiebiorcéw.

Ponadto w Centrum prowadzona jest dziatal-
nos¢ szkoleniowo-integracyjna, $wiadczone
sq takze porady prawne, konsultacje w za-
kresie mozliwosci pozyskania wsparcia ze
srodkéw Unii Europejskiej, finansowania dzia-
talnosci gospodarczej oraz mozliwosci pozy-
skania dotacji. Szkolenia prowadzone sg bez-
ptatnie, a tematy szkolern przygotowywane
wedtug oczekiwan przedsiebiorcow.

Centrum organizuje targi i kongresy oraz
w nich uczestniczy.

Konkurs o nagrode ,Zabrzarnska Atena” przy-
znawang przez Prezydenta Miasta Zabrze, ho-
noruje osoby i instytucje, ktére osiggnety
dziedzinowy sukces. Konkurs ,Zabrzanski Biz-
nesplan® przeznaczony jest dla mikroprzed-
siebiorcéw oraz 0séb chcacych rozpoczac wia-
sng dziatalnos¢ gospodarcza.

Kolejn3 inicjatywa Zabrzanskiego Centrum
Przedsiebiorczosci jest , Karta mtodego przed-
siebiorcy” — program proponuje mtodym
przedsiebiorcom ulgi i udogodnienia ofero-
wane przez firmy i instytucje osobom fizycz-
nym do 35. roku zycia prowadzacym dziatal-
nos$¢ gospodarcza w Zabrzu.

W ramach prowadzonej dziatalnosci Centrum
zlecito przygotowanie Lokalnego Planu Roz-
woju Przedsiebiorczosci dla Miasta Zabrze na
lata 2016-2020 (LPRP). Celem gtéwnym opra-
cowania jest wskazanie, jakie dziatania w per-
spektywie do 2020 r. moga zostac¢ podjete,
by rozwija¢ nowoczesng i konkurencyjng gos-
podarke wykorzystujaca posiadane zasoby
i atuty oraz zwiekszy¢ atrakcyjnos¢ gospodar-
€z3 Zabrza.

...W Pszczynie

.Poznalismy sie w wylegarni dobrych pomy-
stow” — tak o spotkaniu w Urzedzie Pracy
w Pszczynie powiedziata osoba korzystajaca
obecnie ze wsparcia Regionalnego Osrodka
Wspierania Ekonomii Spotecznej (ROWES).
Wtasnie wtedy powstat pomyst utworzenia
fundagji, ktéra moze w przysztosci przeksztat-

ci¢ sie w przedsiebiorstwo spoteczne, a tym
samym stara¢ sie o uzyskanie wsparcia fi-
nansowego z ROWES w wysokos$ci nawet do
140 tys. zt.* To tylko jeden z licznych przykta-
dow dziatan animacyjnych realizowanych na
rzecz promocji ekonomii spotecznej przez
Urzad Pracy w Pszczynie. Zawigzane w grud-
niu 2015 r. partnerstwo Urzedu Pracy z ROWES
umozliwito wspolne realizowanie wielu dzia-
tan promujacych ekonomie spoteczng, np.
seminarium informacyjne dotyczace zaktada-
nia spoétdzielni socjalnych dla os6b bezrobot-
nych (marzec 2016), spotkan dla szkét pro-
mujacych realizacje dziatar dotyczacych przed-
siebiorczosci spotecznej (maj 2016). Prowa-
dzona wspétpraca pozwala okresli¢ potrzeby
spoteczne i prébuje je zaspokoi¢, np. dostrze-
gajac koniecznos$¢ zwiekszenia zakresu ustug
spotecznych. Organizowane s3 tu spotkania
dotyczace wsparcia podmiotéw Swiadczacych
ustugi opiekuncze (spotkania z dyrektorami
o$rodkéw pomocy spotecznej, z podmiotami
ekonomii spotecznej realizujacymi dziatania
w tym obszarze). Zidentyfikowana potrzebe
wyremontowania lokalu jednej z pszczyn-
skich spoétdzielni socjalnych rozwigzano po-
przez zbudowanie partnerstwa lokalnego i za-
angazowanie uczniéw klas budowlanych Po-
wiatowej Szkoty nr 1 w Pszczynie.

Realizacja dziatan partnerskich przez PUP
i ROWES umozliwia kompleksowe objecie
wsparciem podmiotéw ekonomii spotecznej.
Urzad Pracy w Pszczynie udzielit w 2015 r.
wsparcia merytorycznego i finansowego spot-
dzielniom socjalnym, ktére obecnie korzys-
taja z pomocy doradcy ROWES. Teraz udziela
wsparcia szkoleniowego i doradczego w po-
staci ustug doradcy kluczowego, ustug mar-
ketingowych, psychologicznych i prawnych.
Podmioty sktadajace biznesplany na rozpo-
czecie dziatalnosci gospodarczej do ROWES
(w tym m.in. fundacje, stowarzyszenia, spot-
dzielnie socjalne) korzystaja z ustug Urzedu
Pracy w poszukiwaniu przysztych pracowni-
kéw (oséb, ktére oddalone s3 najbardziej od
rynku pracy i moga znalez¢ zatrudnienie tylko
w spotecznie odpowiedzialnym srodowisku).

[4] Wiecej informacji o zasadach przyznawania dotacji znaj-
duje sie na stronie www.rowes.com.pl. Ustugi doradcze
objete sq klauzulg poufnosci, dlatego do czasu zatwierdze-
nia biznesplanéw nie udzielamy szczegétowych informadji
o pomystach na dziatalno$¢ gospodarczq.
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...w Tychach

Skuteczna realizacja projektow odpowiadaja-
cych na potrzeby lokalnej spotecznosci nie
bytaby mozliwa bez partnerstw, w jakie zaan-
gazowat sie tyski Urzad Pracy. Za sprawa pro-
jektu PROGRAM PLANOWANIA KARIER EDU-
KACYINYCH | ZAWODOWYCH ,TRAFNY WY-
BOR" zostato zawiazane partnerstwo pomie-
dzy Urzedem Pracy a Zespotem Szkét nr 1
w Tychach, Zespotem Szkét nr 4 w Tychach
oraz lokalnymi przedsiebiorcami.

Gtéwnym celem projektu byto wsparcie re-
alizacji obowiazku szkét w organizowaniu do-
radztwa zawodowego dla ucznidw poprzez
wspieranie ich metodami aktywnymi w doko-
nywaniu wyboru kierunku dalszego ksztatce-
nia, zawodu i planowaniu kariery zawodowej.

Z doswiadczenia tyskiego Urzedu Pracy wyni-
ka, ze bardzo czesto wybor dalszej sciezki
ksztatcenia lub rozpoczecia aktywnosci zawo-
dowej w danym zawodzie jest przypadkowy.
Mtodziez nie ma wyobrazenia o specyfice pra-
cy w danym zawodzie, a takze charakterystyce
pracy w konkretnych przedsiebiorstwach. Po-
stanowiono zatem wykorzystac potencjat PUP
w Tychach, aby umozliwi¢ grupie mtodziezy
kontakt z realnym Srodowiskiem pracy w lo-
kalnych przedsiebiorstwach.

W ramach programu w okresie matur ucznio-
wie uczestniczyli w tygodniowych praktykach
u lokalnych pracodawcéw w wybranym przez
siebie zawodzie (zawdd wskazywali w przygo-
towanych ankietach).

Do 2016 r. w programie praktyk uczestniczyto
192 ucznidw szkoty Sredniej oraz 20 uczniéw
szkoty gimnazjalnej. Praktyka odbywata sie
u 40 pracodawcow w 30 réznych zawodach.

Zebrane wsrdd ucznidw opinie na temat odby-
tych ,praktyk” pozwalaja stwierdzi¢, ze uczest-
nicy byli zadowoleni z udziatu w programie.
Mtodziez zwrécita uwage na zyczliwos¢ oka-
zang przez pracodawcow, a mozliwos¢ udziatu
w programie bezpos$rednio przyczynita sie
do podjecia decyzji zawodowych. Niektorzy
uczniowie zadeklarowali ponowne i gruntow-
ne przemyslenie wyboru przysztego zawodu.
Inni przekonali sie, ze praca zawodowa moze
byc¢ takze uciazliwa i meczaca, a niektére czyn-
nosci zawodowe wrecz nudne, dlatego tak
wazny jest wybor Sciezki zawodowej zgodne]

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

z osobistymi predyspozycjami i zainteresowa-
niami.

KKolejnym projektem realizowanym w partner-
stwie, tym razem z Katowicka Specjalng Strefa
Ekonomiczng, byta MAMA W STREFIE SZANSY.
Projekt zaktadat aktywizacje zawodowga ko-
biet wychowujacych dzieci, zamieszkatych na
terenie miasta Tychy, zarejestrowanych w Po-
wiatowym Urzedzie Pracy w Tychach, ktére po
urodzeniu dziecka nie podjety zatrudnienia
lub brak mozliwosci zapewnienia opieki nad
dzieckiem stanowit gtéwna bariere w powro-
cie na rynek pracy.

W ramach realizowanego programu uczest-
niczki miaty zapewniong opieke nad dzie¢mi
w ztobku lub w przedszkolu (placéwki prywat-
ne) - byto to dziatanie w petni finansowane ze
Srodkow Katowickiej Specjalnej Strefy Ekono-
micznej S.A.

W pierwszym etapie projektu uczestniczki
uzyskaty pomoc w sprecyzowaniu indywi-
dualnych umiejetnosci i predyspozycji zawo-
dowych oraz w skutecznej autoprezentadji
zawodowe]j. Ponadto przeszty intensywny,
9-dniowy trening interpersonalny, ktéry za-
ktadat:

& zidentyfikowanie, samoocene posiadanych
umiejetnosci i predyspozycji zawodowych;

m zwiekszenie motywacji i wiary we wtasne mo-
zliwosci;

m poznanie regut i zasad zarzadzania sobg

w czasie, ustalania priorytetow i koncentrowania
dziatan na osigganiu celow.

Ponadto uczestniczki programu mogty skorzy-
sta¢ z indywidualnego coachingu wspieraja-
cego efekty treningu. Zmotywowane i wypo-
sazone w nowe umiejetnosci mogty wkroczy¢
na rynek pracy i sprosta¢ jego wyzwaniom
i realiom. W tych dziataniach otrzymaty wspar-
cie od posrednikéw pracy z PUP Tychy (opie-
kunoéw wyznaczonych do pomocy w realizacji
programu). W programie udziat wzieto 27 ko-
biet — matek 30 dzieci — 21 z nich podjeto
prace, 1 rozpoczeta dziatalno$¢ gospodarcza.

Przed podjeciem pracy 4 panie skorzystaty
z mozliwosci odbycia stazu zawodowego,
2 —z finansowania studiéw podyplomowych,
1 — ze szkolenia zawodowego; dziatania te fi-
nansowane byty przez PUP Tychy ze srodkéw
Funduszu Pracy.
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... w Swietochtowicach

Powiatowy Urzad Pracy w Swietochtowicach
w ramach partnerstwa wspotpracuje z Cen-
trum Integracji Spotecznej, ktérego celem
dziatania jest aktywizacja zawodowa i spo-
teczna osob, znajdujacych sie w trudnej sytu-
acji na rynku pracy.

Wsparcie CIS koncentrujace sie na reintegracji
spotecznej oraz aktywizacji zawodowej znacz-
nie zwieksza szanse os6b bezrobotnych na
rynku pracy. PUP natomiast oferuje posred-
nictwo pracy, kieruje osoby bezrobotne do
CIS, wyptaca $wiadczenia integracyjne.

Powiatowy Urzad Pracy na mocy porozumie-
nia o wspotpracy partnerskiej realizuje wspol-
nie z CIS program ,Partnerstwa przeciw wy-
kluczeniu spotecznemu — profesjonalne formy
pomocy ze szczegblna rolg zatrudnienia so-
cjalnego”. Wizja tego partnerstwa jest wspot-
praca na rzecz wspolnego zrozumienia wza-
jemnych probleméw podmiotéow aktywnie
dziatajacych na terenie gminy Swietochtowi-
ce, wymiana doswiadczen, okreslenie potrzeb
i mozliwosci wspélnych dziatan przyczynia-
jacych sie do rozwoju, poprawy warunkow
zycia i znalezienia rozwigzan licznych i ztozo-
nych probleméw bezrobotnych i nieaktyw-
nych mieszkaricow Swietochtowic. Partner-
stwo pozwala na potaczenie Srodkow: kapi-
tatu, wiedzy, informacji, zasobéw ludzkich
dostepnych dla podmiotéw dziatajacych na
rzecz Swietochtowic, przyczyniajac sie do pro-
mocji, rozwoju i efektywnosci zatrudnienia
socjalnego. W ramach tego projektu PUP be-
dzie $wiadczyt ustugi z zakresu doradztwa za-
wodowego i posrednictwa pracy, pomagajac
doprowadzi¢ do zatrudnienia 12 oséb zagro-
zonych wykluczeniem spotecznym.

Kolejnym, realizowanym na rzecz mieszkan-
coéw Swietochtowic projektem byty ,Gminne
programy aktywizacji spoteczno-zawodowej na
rzecz budownictwa socjalnego”. Celem part-
nerstwa (Powiatowego Urzedu Pracy, Osrodka
Pomocy Spotecznej, Centrum Integracji Spo-
tecznej, Miejskiego Zarzadu Budynkow Miesz-
kalnych) byta aktywizacja osoby uczestnicza-
cej w projekcie poprzez praktyczne zdobywa-
nie zawodu w zakresie remontow i adaptacje
mieszkan socjalnych nalezacych do zasobdéw
gminy. Osoby objete projektem mogty nabyc
nowe umiejetnosci praktyczne i zawodowe,

a takze polepszyc jakos¢ zycia, osiggajac wta-
sne dochody. Efektem projektu byto wyre-
montowanie 4 mieszkan socjalnych. W dwéch
zamieszkali bezdomni, ktérzy uczestniczyli
w remoncie, @ w pozostatych osoby niepetno-
sprawne w trudnej sytuacji zyciowej.

... W Mikotowie

W 2012 r. zawarto partnerstwo pomiedzy Po-
wiatowym Urzedem Pracy w Mikotowie, Po-
wiatowym Urzedem Pracy w Tychach, a przed-
stawicielem pracodawcéw — Okregowa Izba
Przemystowo Handlowg w Tychach. Gtéwnym
celem nawiazanej wspétpracy z pracodawca-
mi byta promocja przedsiebiorczosci w podre-
gionie tyskim oraz realizacja wspolnych pro-
jektéw ze srodkéw Unii Europejskiej. Dzieki
wspoélnym dziataniom osoby przedsiebiorcze,
zarejestrowane w Urzedzie Pracy lub bedace
w okresie wypowiedzenia, posiadajace po-
tencjat, kwalifikacje i predyspozycje do pro-
wadzenia wtasnej dziatalnosci mogty skorzy-
sta¢ z dodatkowej oferty i starac sie o wspar-
cie finansowe w wysokosci do 35 tys. ztotych.
Programy umozliwiajace uzyskanie funduszy
pomagajacych stworzy¢ nowa firme cieszyty
sie w powiecie mikotowskim duzym zaintere-
sowaniem.

W ramach wspotpracy zrealizowano projekty:
.Nowy Start — promocja przedsiebiorczosci
w podregionie tyskim”, w ktorym preferen-
cje miaty osoby miedzy 50. a 64. rokiem zycia
lub osoby dtugotrwale bezrobotne oraz ko-
biety powracajgce na rynek pracy po urodze-
niu dziecka. Dla beneficjentéw przygotowano
wsparcie szkoleniowo-doradcze, finansowe
oraz pomostowe. Drugim programem byt pro-
jekt ,Firma na start” wspoétfinansowany ze
Srodkéw unijnych. Sposréd 30 uczestnikow
projektu co najmniej 26 osob, ktére utracity
prace z przyczyn dotyczacych pracodawcy,
uzyskato wsparcie finansowe do 35 tys. zt na
otwarcie wtasnej dziatalnosci gospodarczej
oraz tzw. wsparcie pomostowe (do 1,5 tys. zt
miesiecznie otrzymywanego maks. przez
12 miesiecy) na optaty zwiazane z prowadze-
niem firmy. Dodatkowo beneficjenci mogli sko-
rzystac z pomocy doradczo-szkoleniowe].

Najlepsze pomysty i najlepiej przygotowa-
ne biznesplany zostaty rekomendowane do
udzielenia wsparcia.
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Wspétpraca urzedéw z biznesem

Wspétpraca z pracodawcami pozwolita na sku-
teczne oddziatywanie na lokalny rynek pracy
i stworzenie klimatu dla utrzymania i rozwoju
nowo powstajacych firm.

Lokalna SIEA...

W grupie sita” méwi popularne porzekadto,
ktore trafnie oddaje istote i sens partnerstwa.
Wspélne dziatania na rzecz okreslonego ce-
lu, tj. budowania przyjaznego rynku pracy,
poprzedzone wymiana doswiadczen, wiedzy
i umiejetnosci w trosce o dobra kondycje ryn-
ku pracy stanowig gwarancje sukcesu podej-
mowanych przedsiewziec.

Dziatania w ramach partnerstwa integruja lo-
kalne spotecznosci, skupiajac wokot celu roz-

kalnego kapitatu rozwojowego, przyczyniajac
sie do poprawy warunkdw spotecznych i eko-
nomicznych, co bezposrednio znajduje swoje
odzwierciedlenie we wzroscie poziomu zado-
wolenia mieszkancéw danych srodowisk.

Odpowiednia diagnoza zastanych na rynku
pracy trudnosci pozwala skutecznie im prze-
ciwdziata¢, jednoczesnie zapewniajac wie-
loaspektowa pomoc osobom wymagajacym
wsparcia na rynku pracy. ldea partnerstwa
pozwala zatem na realizacje jednego z gtow-
nych celéw, jakie przyswiecajg dziataniom
powiatowych urzedéw pracy: podejmowania
szerszych i bardziej skutecznych dziatan na
rzecz os6b bezrobotnych, miedzy innymi po-
przez dialog i biezaca wspotprace z przedsie-
biorcami, szkotami i instytucjami otoczenia

norodne instytucje. Pozwalajg na wzrost lo-  biznesu.

Summary

Since national programmes are not effective enough to solve problems of communities, local
partnerships have been gaining import ance. Labour market and education-related issues
are one of the most essential social problems currently being solved by various government
institutions. Pro-employment policy seems to be the right solution to counteract and fight
these issues. The idea of partnership enables to fulfill The Labour Offices’ role of supporting
unemployed, local entrepreneurs and surrounding business institutions. This role is being
fulfilled by the Silesian District Labour Offices in Mikotéw, Tychy, Swietochtowice, Pszczyna,
Zabrze and Ruda Slgska. The offices are involved in various types of partnerships that impro-
ve local communities’ situation. They also collaborate with other institutions in the fields of
education, entrepreneurship, unemployment, social economy, welfare building and social
exclusion. One of the most import ant partnerships within the Silesian institutions is the
partnership among 27 District Labour Offices and Chamber of Commerce and Industry in
Katowice. They cooperate with the aim of decreasing the rate of unemployment and resear-
ching labour market's needs. Local partnership activities integrate communities and improve
their social and economic condition. All these activities contribute to increase the inhabi-
tants’ life satisfaction level.

Key words

partnership

Wiecej o autorach

lwona Wozniak-Baginska
Powiatowy Urzad Pracy w Rudzie Slaskiej

0d 20 lat dyrektor Powiatowego Urzedu Pracy w Rudzie Slgskiej, od poczqtku swojej kariery zawodowej pracuje w in-

stytucjach zajmujqcych sie tematykq rynku pracy, w tym w Departamencie Zatrudnienia Ministerstwa Pracy i Polityki
Socjalnej.

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych
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Teresa Miguta
Powiatowy Urzad Pracy w Mikotowie

Dyrektor Powiatowego Urzedu Pracy w Mikotowie, od 13 lat zwigzana zawodowo z Publicznymi Stuzbami Zatrudnienia oraz
tematykq rynku pracy. Pedagog, doradca zawodowy.

Justyna Tulaja
Powiatowy Urzad Pracy w Pszczynie

Doktor nauk spotecznych z zakresu psychologii, prawnik. Od 11 lat dziata w obszarze pomocy i integracji spotecznej.
W Regionalnym Osrodku Wspierania Ekonomii Spotecznej petni role animatora oraz doradcy kluczowego.

Hanna Przewozniak
Powiatowy Urzad Pracy w Swigtochtowicach

Ekonomistka. Od 25 lat pracuje w Publicznych Stuzbach Zatrudnienia. 9 lat jest na stanowisku dyrektora Powiatowego
Urzedu Pracy w Swietochtowicach.

Katarzyna Ptak
Powiatowy Urzad Pracy w Tychach

Z publicznymi stuzbami zatrudnienia zwiqzana jest od 1993 r. Poczqtkowo wykonywata zadania dotyczqce rejestracji
i ewidencji 0sob bezrobotnych, nastepnie zajmowata stanowisko zastepcy dyrektora. Od 9 lat jest dyrektorem Powiatowego
Urzedu Pracy w Tychach. Inicjatorka wielu projektow partnerskich i wspdlnych przedsiewziec.

Stale podnosi i doskonali kwalifikacje poprzez udziat w szkoleniach i ukoriczenie dwdch kierunkéw studiow podyplomowych
z zakresu zarzadzania projektami oraz posrednictwa pracy.

Z zamitowania trener i wyktadowca. Prowadzi szkolenia dla pracownikéw publicznych stuzb zatrudnienia oraz cztonkéw
rady rynku pracy bedqc jednoczesnie autorem i recenzentem wielu programéw szkoleniowych. Wyktadowca na studiach
podyplomowych przedmiotéw: administracja publiczna i posrednictwo pracy.

Uczestniczka statej podkomisji sejimowej ds. rynku pracy, procedujqcej zmiany w ustawie o promocji zatrudnienia i instytu-
cjach rynku pracy w 201 4r.

Alina Nowak
Powiatowy Urzad Pracy w Zabrzu

Od 20 lat zwigzana jest z Powiatowym Urzedem Pracy w Zabrzu, a od 8 lat zajmuje stanowisko dyrektora PUP. Wspétpracu-
Jje i realizuje projekty, ktérych gtownym celem jest promocja zatrudnienia.

numer 372016 (158)



Szkolenia w Matopolsce

Matopolska jakos¢ szkolen

Justyna Falgier, Matgorzata Dudziak

Wojewddzki Urzad Pracy w Krakowie

Krakowski WUP dba o to, by oferowane w regionie szkolenia byty jak najlepszej

jakosci.

Zapewnic jako$¢ szkolen — hasto, slogan, ale
przede wszystkim zdiagnozowany problem
wstrzymujacy zwiekszenie motywacji do ucze-
nia sie osdb dorostych, jak réwniez kierowa-
nia na szkolenia pracownikéw zatrudnianych
przez przedsiebiorcow. Publiczne pienigdze
na szkolenia stanowia od lat duza czes¢ prze-
widzianych interwencji na rynku pracy, zatem
problem wymagat szukania rozwigzan syste-
mowych, a nie doraznych. Wtasciwa diagnoza
zmierzajaca do odpowiedzenia na pytanie, co
wstrzymuje utrzymanie satysfakcjonujacej ja-
kosci wsrod ustug szkoleniowych, zwtaszcza
wspétfinansowanych ze Srodkéw publicznych,
byta kluczowa dla znalezienia rozwigzan stabi-
lizujacych sytuacje w tym zakresie. Na kazdym
etapie realizacji procesu zapoczatkowanego
w Matopolsce w roku 2007 konieczne by-
ty: wola decydentow, wspoétpraca Srodowiska
zainteresowanego zmiang sytuacji, eksperci
z roéznych dziedzin oraz etapowe pilotaze
wdrozenia budujace system krok po kroku.

Po pierwsze, dziatania partnerskie. Decydu-
jac sie na rozpoczecie dziatan systemowych
w obszarze uczenia sie przez cate zycie i ko-
rzystajac z doswiadczen miedzynarodowych,
pierwszym krokiem, jaki zrobiono, byto stwo-
rzenie warunkéw w regionie Matopolski do
ich wdrazania, czyli zaproszenie do wspolnej
pracy interesariuszy oraz okreslenie wspdl-
nych celéw. W latach 2007-2008 podczas
wielowymiarowych prac przy tworzeniu Mato-
polskiego Partnerstwa na rzecz Ksztatcenia
Ustawicznego, gdzie kilkadziesigt instytucji
tworzyto pierwsze systemowe podstawy re-
gionalnej polityki w obszarze uczenia sie przez
cate zycie, trwaty réwnoczesnie bardzo szero-
ko zakrojone badania pod nadzorem prof. Ja-
rostawa Gdrniaka. Rekomendacje wynikajace
z cyklu badan wsrdd instytucji, przedsiebior-
cow i mieszkancow wskazaty juz wéwczas, ze

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

problem jakosci jest jednym z kluczowych
w obszarze ksztatcenia pozaformalnego i dla
rozwoju regionalnej polityki. W tym zakresie
konieczne jest ,,opracowanie jasno zdefinio-
wanych i mierzalnych standardéw nauczania”
oraz ,stworzenie systemu akredytacji S$ro-
dowiskowej". Juz wowczas pokazana zostata
wizja zmian, w ktérych zapewnienie jakosci
ustug to jeden z kluczowych elementow towa-
rzyszacych chociazby koniecznosci przecho-
dzenia na popytowe mechanizmy finansowa-
nia ustug ze srodkéw publicznych. Z perspek-
tywy roku 2016, kiedy na duza skale wchodza
w zycie systemy bonéw szkoleniowych oraz
innych podmiotowych systemoéw finansowa-
nia ustug czy tez zwigzany z nimi Rejestr
Ustug Rozwojowych, mozna stwierdzi¢, ze
wdrazanie zmian w tym zakresie wymaga cza-
su, cierpliwosci i wspoétdziatania nawet kon-
kurencyjnych wobec siebie podmiotow.

W wyniku rekomendacji zespotu badawczego
pojawito sie szerokie zainteresowanie srodo-
wiska instytucji szkoleniowych tworzeniem
systemu zapewniania jakosci, ktére zaowoco-
wato powstaniem w roku 2010 Matopolskich
Standardéw Ustug Edukacyjno-Szkoleniowych.
Standard ten zostat wypracowany przez ze-
spot interdyscyplinarny?, w sktad ktérego wcho-
dzili przedstawiciele Swiata nauki oraz prakty-
kéw z obszaru szkolen pod przewodnictwem
prof. Grazyny Prawelskiej-Skrzypek. Caty pro-
ces byt sekwencja etapéw prac teoretycz-
nych i warsztatébw z udziatem samych insty-
tucji szkoleniowych, w ktéorych powstawaty
standardy, a nastepnie wskazniki weryfikacji
ich wjednostkach szkolacych. Rébwnoczesnie

[1] Gérniak 1, Worek B, red, Ksztatcenie przez cate zycie: per-
spektywa Matopolski, Krakéw 2008.

[2] G. Prawelska-Skrzypek, M. Frankowicz, red., Od standardéw
do jakosci szkoleri w Matopolsce, Krakéw 2011.
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powstat pomyst na obecnie funkcjonujs-
ce Centrum Zapewniania Jakosci Ksztatcenia,
gdzie okres$lano role, poszczegblne etapy oce-
ny oraz procesy zapewniajace transparentnosc
systemu. Istotny jest fakt, ze sam standard zo-
stat poddany wielu weryfikacjom: pierwsza
na 20 firmach szkoleniowych, w wyniku ktérej
wskazniki zostaty zweryfikowane o rzeczywi-
stos¢, w jakiej funkcjonuja firmy szkoleniowe
i doprecyzowane tak, by mierzyty poszczeg6l-
ne aspekty jakosci, a rbwnoczesnie byty wery-
fikowalne podczas audytéw zewnetrznych.
Ostatecznie Matopolskie Standardy Ustug Edu-
kacyjno-Szkoleniowych zostaty zaakceptowa-
ne przez Rade Programowa Matopolskiego
Partnerstwa na rzecz Ksztatcenia Ustawiczne-
g0 i uznane za wspolna prace srodowiska in-
stytudji szkoleniowych, instytucji publicznych
wystepujacych w roli dysponentéw srodkow
publicznych oraz instytucji, ktére pracujg nad
rozwojem motywacji do ksztatcenia os6b do-
rostych. Tak przygotowane dokumenty, pro-
cesy oraz narzedzia do pracy z instytucja-
mi szkoleniowymi zostaty wprowadzone do
pierwszego wdrozenia w projekcie Woje-
wobdzkiego Urzedu Pracy w Krakowie ,PFK —
podmiotowe finansowanie szkolen”.

Sam standard MSUES nie byt jednak jedynym
mechanizmem zapewniajacym jakos¢ ustug.
Instytucje szkoleniowe, ktére same od lat
miaty mechanizmy zapewniania jakosci we-
wnatrz swojej firmy, traktowaty standard ja-
ko podsumowanie najlepszych doswiadczen
w tym zakresie. Obok standardéw musiat jed-
nak powsta¢ mechanizm, ktéry pozwolitby na
uruchomienie procesu podnoszenia jakosci
ustug pojawiajacych sie na rynku, zwtaszcza
finansowanych z pieniedzy publicznych. Po-
trzebna byta realna weryfikacja jakosci ustu-
godawcow, nie jako element zaburzajgcy kon
kurencyjnos¢ poprzez limitowanie dostepu,
ale pokazujacy minimalng granice akcepto-
walnej jakos$ci ustugi. Z nig bowiem jest zwig-
zana efektywnos¢ procesu uczenia, wtasciwe
zadbanie o kompetentnego trenera, zapew-
nienie minimalnych warunkéw organizacyj-
nych, ktére co najmniej nie utrudnia procesu
uczenia oraz koniecznos¢ mierzenia efektéw
uczenia.

Wowczas pojawita sie takze szansa na testo-
wanie systemu popytowego — systemu bonow
szkoleniowych, w ramach ktérego przedsie-

biorcy sami wybieraliby szkolenia, ale jedynie
wsréd tych firm szkoleniowych, ktére zostaty
zweryfikowane pod wzgledem jakosci.

W latach 2013-2015, w ramach Programu
Operacyjnego Kapitat Ludzki, Wojewddzki
Urzad Pracy w Krakowie zrealizowat inno-
wacyjny projekt wojewddztwa matopolskiego
.PFK — podmiotowe finansowania ksztatce-
nia”. Funkcjonujacy wowczas system dystry-
bucji srodkéw Europejskiego Funduszu Spo-
tecznego przeznaczonych na wspieranie ada-
ptacyjnosci przedsiebiorcéw i pracownikéw
oparty byt gtéwnie na podejsciu podazowym,
zaktadajgcym udostepnianie mozliwosci wspar-
cia poprzez szeroko prowadzone dziatania
ustugodawcow i dostarczycieli ustug rozwojo-
wych dla przedsiebiorstw lub indywidualne
aplikowanie o $rodki przez przedsiebiorcow.
System podazowy byt realizowany poprzez
procedury konkursowe na projekty realizuja-
ce cel interwencji. W projektach realizowa-
nych najczesciej przez strone podazowa (fir-
my szkoleniowe) proponowane byty ustugi
opisane w projekcie. Klient (przedsiebiorca,
osoba indywidualna) miat szanse uczestni-
czy¢ tylko w tych szkoleniach, ktére byty ofe-
rowane w projektach. Nawet jesli projekt byt
tworzony dla konkretnego przedsiebiorcy i na
jego potrzeby rozwojowe, dos¢ dtugo trwata
procedura konkursowa, a dodatkowo docho-
dzity do tego dziatania zwigzane z obstuga
irozliczeniem projektu. Testowane w projekcie
podmiotowe finansowanie ustug miato zniwe-
lowa¢ podnoszone przez przedsiebiorcow gto-
sy wskazujace na jego stabosci, poniewaz do-
tacje na szkolenia w tym systemie otrzymuje
uczestnik szkolenia, ktéry dowolnie nig dyspo-
nuje, tj. sam wybiera szkolenie, ktore jest mu
wtasnie potrzebne oraz instytucje szkolenio-
wg, ktéra je przeprowadzi. Tak wiec w systemie
podmiotowym instytucje szkoleniowe nie s3
odbiorca dotacji, a jedynie ustugodawca wy-
branym przez uczestnika szkolenia.

Przetestowany w projekcie WUP w Krakowie
system podmiotowy przy wykorzystaniu bo-
néw szkoleniowych byt propozycja sposobu
realizacji podmiotowego systemu finansowa-
nia, zawierajaca w sobie innowacyjne rozwig-
zania*:

[3] Model systemu PFK - Podmiotowego finansowania ksztatce-
nia MSP dostepny na stronie www.bonyszkoleniowe.pl
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& wprowadzenie znaku legitymacyjnego - za-
bezpieczony bon, ktéry powoduje zdjecie z przed-
siebiorcy obowigzkéw wykonywania czynnos-
ci administracyjnych zwigzanych z rozlicza-
niem umowy wsparcia. Czynnosci te w imieniu
przedsiebiorcy wykonuje ustugodawca oraz ope-
rator;

m rozliczanie na postawie stawek jednostko-
wych dla 1 godziny ustugi z wykorzystaniem
ryczattu, co zwieksza efektywnos¢ kosztowa
wsparcia, upraszcza system oraz eliminuje pro-
blem zawyzania kosztow szkolenia poprzez np.
wysoki standard hotelu, ponadstandardowe wy-
zywienie, dodatkowe atrakcje w czasie wolnym;

& system zapewniania jakosci oparty na Mato-
polskich Standardach Ustug Edukacyjno-Szkole-
niowych powodujacy podniesienie jakosci ustu-
gi i mozliwosc¢ jej monitorowania.

Wieloletnie doswiadczenie partnera w pro-
jekcie PFK — instytucji rynku pracy FOREM
z Walonii (Belgia) w realizacji podmiotowe-
go finansowania wskazywaty, ze mechani-
zmy finansowania ustug nie s3 wystarczaja-
co efektywne bez wprowadzenia zintegro-
wanego z nimi systemu zapewniania jakosci
szkolen. Weryfikujac réwniez kilka innych
systemow popytowych, wspotpracujac z ich
wspoéttwércami, wszyscy podkreslali jedno:
najwazniejszy i najtrudniejszy krok w sys-
temie to wprowadzenie weryfikacji jakosci.
W zwigzku z tym w projekcie zostat wypraco-
wany system zapewniania jakosci szkolen
oparty na przygotowanych wczesniej stan-
dardach (MSUES).

Obecnie jesteSmy Swiadkami zmiany systemu
finansowania ustug z podazowego na popyto-
wy. Finansowanie popytowych systeméw dla
rozwoju kapitatu ludzkiego w przedsiebior-
stwach realizowane jest w kazdym regionie
w ramach Regionalnych Programéw Operacyj-
nych. Utworzony zostat réwniez ogélnopol-
ski Rejestr Ustug Rozwojowych, finansowany
z Programu Operacyjnego Wiedza Edukacja
Rozwoj (PO WER). Szczegbtowe informacie na
temat zasad funkcjonowania systemu zawarto
w Umowie Partnerstwa okreslajacej kierunki
interwencji wspotfinansowanej ze srodkéw
unijnych w latach 2014-2020 m.in. polityki
spojnosci, przyjetej przez rzad polski w maju
2014 r. oraz w ,Wytycznych w zakresie reali-
zacji przedsiewzie¢ z udziatem Srodkéw Euro-
pejskiego Funduszu Spotecznego w obszarze
przystosowania przedsiebiorstw i pracowni-
kéw do zmian na lata 2014-2020". Na poczat-
ku 2013 r. bwczesne Ministerstwo Infrastruk-

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

tury i Rozwoju zlecito Polskiej Agencji Rozwo-
ju Przedsiebiorczosci opracowanie koncepcji
systemu zapewnienia jakosci ustug rozwojo-
wych, ktéry bedzie wspierat udzielanie dota-
¢ji dla przedsiebiorcow i ich pracownikow,
czyli wspomnianego juz Rejestru Ustug Roz-
wojowych. Realizacja projektu PFK zbiegta sie
z przygotowaniem Rejestru, w zwigzku z tym
nawigzana zostata wspoétpraca pomiedzy
PARP i WUP w Krakowie, ktéra stuzyta wyko-
rzystaniu dos$wiadczen WUP-u dotyczacych
budowy systemu zapewniania jakosci.

System zakupu szkolen za bon szkoleniowy
oraz certyfikacja znakiem jakosci MSUES
otrzymat bardzo wysoka ocene ekspertow
uczestniczacych w ewaluacjach projektu. War-
to réwniez podkresli¢, ze w lipcu 2016 r. Znak
Jakosci Matopolskich Standardéw Ustug Edu-
kacyjno-Szkoleniowych zostat zweryfikowa-
ny pozytywnie przez Polska Agencje Rozwoju
Przedsiebiorczosci. Znak MSUES znajduje sie
na liscie certyfikatéw/akredytacji podlegaja-
cych ocenie z urzedu na potrzeby rejestracji
w Rejestrze Ustug Rozwojowych*.

Posiadanie znaku MSUES pozwala instytucji
szkoleniowej na $Swiadczenie ustug rozwo-
jowych (szkoleniowych) w ramach Rejestru
Ustug Rozwojowych, z ktérego beda wybiera-
ne szkolenia dofinansowane z Europejskiego
Funduszu Spotecznego w ramach Regional-
nych Programéw Operacyjnych w Polsce.

Spetnienie standardéw przez instytucje szko-
leniowa weryfikowane jest przez firme audy-
towa na podstawie okreslonych wskaznikéw-.
Tak wiec przyznawanie znaku jakosci MSUES
zwigzane jest z weryfikacjg instytucji szkole-
niowych (m.in. przez niezalezny audyt ze-
wnetrzny) pod katem zgodnosci ich dziatania
z MSUES. W ramach projektu PFK znak jakosci
MSUES otrzymato 147 instytucji szkolenio-
wych. tacznie w ramach projektu 263 instytu-
cje szkoleniowe zadeklarowaty udziat w pro-
cesie poprzez ztozenie formalnego wniosku.
Nie rozpoczeto procesu weryfikacji 67 insty-
tucji. Ich zgtoszenia wptynety po zamknieciu
naboruy, ale firmy te zadeklarowaty dalsza go-
towos¢ w przypadku wznowienia procesu. Do
procesu weryfikacji przystepowaty instytucje

[4] Lista publikowana jest na stronie http://www.parp.gov.pl/.

[5] Przewodnik po Matopolskich Standardach Ustug Edukacyj-
no-Szkoleniowych dostepny jest na stronie internetowej
www.pociagdokariery.pl
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szkoleniowe r6znorodne pod wzgledem wiel-
kosci, formy prawnej i profilu dziatalnosci.
W trakcie realizacji projektu obserwowano
rowniez dos¢ dobre dopasowanie oferty firm
ze znakiem jakosci MSUES do potrzeb przed-
siebiorcow.

Znak jakosci MSUES miat regionalny zasieg.
Projekt realizowany byt w Matopolsce i nie
przewidywat ogélnopolskiej kampanii promo-
cyjnej, pomimo to 40 proc. instytucji zaintere-
sowanych znakiem ma siedzibe poza Mato-
polska. Czes¢ z tych instytucji zwigzana jest
z matopolskim rynkiem ustug szkoleniowych.

W trakcie testowe]j weryfikacji w ramach pro-
jektu PFK instytucje, ktére nie spetniaty stan-
dardu, zwykle rezygnowaty z audytu. Zwiaza-
ne to byto m.in. z mozliwoscia Swiadomej
oceny poziomu dojrzatosci organizacji dzieki
obowigzkowej samoocenie czy tez indywidu-
alnym konsultacjom z pracownikami projek-
tu, dotyczacym oceny spetniania standardéw.
Powody rezygnacji z audytu zgodnosci poda-
wane przez instytucje szkoleniowe w bieza-
cych kontaktach byty nastepujace:

1. ,Gteboka” weryfikacja — obawa przed rozmo-
w3a audytora z uczestnikami szkolen.

2. Brak spetniania przez treneréw warunkéw
okreslonych w MSUES (dokumenty potwierdza-
jace wyksztatcenie i doswiadczenie).

3. Wybor przez instytucje szkoleniowe rynku
zamoéwien publicznych z funkcjonujaca konku-
rencja cenowa, ktéra w ich ocenie nie pozwala
na wymagany przez MSUES poziom jakosdi,
a zainwestowanie w jakos¢ nie przetozy sie
w krotkim okresie na zyski. Instytucje deklaro-
waty, ze tatwiej jest dziatac na dotychczasowych
zasadach, czyli dostarczac taka jakosc, za jaka
jest gotowy zaptaci¢ zamawiajacy. Posiadanie
znaku jakosci wymusza stosowanie danego stan-
dardu, ktory nie zawsze jest konieczny 1 wyma-
gany w przypadku zamoéwien publicznych.

4. Niska aktywnos¢ firmy lub marginalny udziat
ustug szkoleniowych w profilu dziatalnosci —
niespetnienie wymagan procedury weryfikacji
dotyczacych minimalnej liczby szkolen lub brak
szkolenia do obserwacji w trakcie audytu.

5. Obawa przed monitoringiem i kontrolg dzia-
talnosci.

Najwieksze trudnosci w trakcie dostosowywa-
nia dziatalno$ci do wymogdw MSUES sprawia-
to instytucjom szkoleniowym formutowanie
celow w formie efektédw uczenia sie, sposéb
respektowania praw autorskich (dotyczy ma-
teriatéw szkoleniowych) oraz konieczno$¢ mo-
nitorowania jakosci treneréw (wiedza, doswiad-

czenie, w tym dokonywania oceny ich pracy).
Braki w tych obszarach byty réwniez powo-
dem nieprzyznania znaku jakosci.

Jak pokazato badanie przeprowadzone na ko-
niec realizacji projektu PFK, najwiecej trudno-
$ci nadal sprawia firmom ze znakiem jakosci
MSUES spetnianie nastepujacych wymagan:
& ,posiadanie w ofercie unikatowych tematow
szkolen;

& wysoka aktywnos$¢ informacyjno-promocyjng;
& cykliczne podejmowanie dziatan doskonala-
cych w zakresie sposobéw prowadzenia szko-
len;

m trenerzy potrafigcy prowadzi¢ szkolenia w spo-
séb interesujacy.”®

Uruchomienie systemu zapewniania jakosci
pozwala na tatwiejsze niz dotychczas stawia-
nie wymogow jakosciowych ustugom eduka-
cyjno-szkoleniowym. Staja sie one powszech-
nie rozumiane i mierzalne, a jak pokazuja au-
dyty, pozwalajg na rozpoznawanie na rynku
firm, ktére Swiadczg ustugi dobrej jakosci. Au-
dytorzy potwierdzili, ze spetnienie MSUES
mocno koreluje z dobra oceng rezultatéw
szkolenia przez uczestnikéw. Znak jakosci
MSUES potwierdza, w ktérych firmach stawia
sie na jakos¢, rozwdj i doskonalenie ustug
oraz dba o klienta i jego potrzeby. Audyt MSU-
ES pokazat rowniez, ze mozna przy zastoso-
waniu takiego narzedzia przeprowadzi¢ real-
na weryfikacje dziatania firmy.

O tym, ze taki standard jest potrzebny, infor-
mowaty w trakcie projektu same firmy szkole-
niowe — cze$¢ srodowiska, cho¢ nie byta zaan-
gazowana w jego tworzenie, oczekiwata takie-
go narzedzia.

Test pokazat, ze MSUES nie tylko spetniaja role
narzedzia weryfikacji jakosci ustug, ale postuzy-
ty rowniez do budowania swiadomosci, jakimi
dziataniami mozna osigga¢ przewage konku-
rencyjna czy tez rozwijac firme, a zatem petnia
role edukacyjna. Potwierdzaja to badania prze-
prowadzone na koniec projektu PFK. Badanie
miato odpowiedzie¢ na pytanie, czy regulacje
tego rynku za pomoca takich narzedzi, jak stan-
dardy maj3 sens: ,..badania wykazaty, ze re-
spondenci (instytucje szkoleniowe posiadajace
znak jakosci MSUES) uznali wszystkie wyma-
gania standardu jako wazne, a zarazem nie

[6] Prof. U] dr hab. Roman Batko, dr Piotr Rogala, dr Stawomir
Wawak, Raport z badania efektéw wdrozenia Matopolskich
Standarddw Ustug Edukacyjno-Szkoleniowych.
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oceniali procesu wdrozenia jako szczegblnie
ucigzliwego dla ich firm. Poddane badaniu or-
ganizacje szkoleniowe wyrézniaja sie nie tylko
zrozumieniem korzysci, jakie daje wdrozenie
MSUES, ale tez stosuja dodatkowe techniki za-
rzadzania, wsrdd ktoérych najpopularniejsze sg
ciggte doskonalenie metod szkolen oraz nadzor
nad jakoscig materiatow szkoleniowych™.

Standard (MSUES) wprowadza jednorodne
zasady prowadzenia dziatalnosci szkolenio-
wej. Moze by¢ wykorzystywany zaréwno przez
doswiadczone firmy, jak i te, ktére dopiero
rozpoczynajg swoja dziatalnos¢. MSUES skta-
daja sie z 20 standardow opisujgcych rozwig-
zania sprzyjajace wysokiej jakosci ustug edu-
kacyjno-szkoleniowych. Standardy odnosza
sie do 4 obszarow:

& ustugi edukacyjno-szkoleniowej;

& kompetencji i rozwoju kadry szkoleniowej;

# infrastruktury, organizacji i obstugi klienta;

& zarzadzania jakoscig ustug szkoleniowych.

Standardy te s3 weryfikowane na podstawie
wskaznikow okreslonych w Przewodniku po
Matopolskich Standardach Ustug Edukacyjno-
-Szkoleniowych dostepnym na stronie www.
pociagdokariery.pl. Tak wiec standardy s3 po-
wszechnie dostepne wraz z opisem dobrych
praktyk dotyczacych ich zastosowania w firmie
szkoleniowej. W trakcie audytu badana jest
m.in. zgodnos$¢ oferty z potrzebami i oczekiwa-
niami klientéw, przygotowanie merytoryczne
i metodyczne trenerdw, rzetelnos¢ przekazy-
wanych tresci, réznorodnos¢ form nauczania.
Waznym i obiektywnym narzedziem badania,
ktére wykorzystuje audytor, jest rozmowa
z uczestnikami szkolen m. in. o celu, zakresie
i odczuciach dotyczacych danego szkolenia.

W czerwcu 2016 r. na potrzeby wojewddztwa
matopolskiego zostat uruchomiony system za-
rzadzania jakos$cig na podstawie Matopolskich
Standardéw Ustug Edukacyjno-Szkoleniowych.
Obecnie przyjeto nastepujace zatozenia tego
systemu:

1. Znak jakosci dla firmy ubiegajacej sie
0 MSUES przyznaje Marszatek Wojewodztwa Ma-
topolskiego. Centrum Zapewniania Jakosci Ksztat-
cenia w WUP w Krakowie nadzoruje proces we-
ryfikacji, w tym audytu zewnetrznego.

2. Audytzewnetrzny przeprowadzany jest przez
instytucje audytujaca i jej audytoréw spetnia-
jacych wymagane i jasno okreslone kryteria ja-
kosciowe. Lista uprawnionych instytucji audy-

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

tujacych i audytoréw jest otwarta, wiec kazda
instytucja, ktora spetni kryteria jakosciowe,
moze prowadzi¢ takie audyty. Instytucje audy-
tujace poddawane sg monitorowaniu pod katem
jakosci swiadczonych ustug przez Centrum Za-
pewniania Jakosci Ksztatcenia. Niespetnienie
okreslonych kryteriéw jakosciowych jest pod-
stawa do skreslenia z listy.

3. Firmy ubiegajace sie o znak jakosci MSUES
zamawiaja audyt u wybranego audytora (firmy)
z listy instytucji audytujacych i audytorow, kto-
rym ptaca za te ustuge. Okreslony zostat mini-
malny zakres tej ustugi, a audytorzy musza byc
bezstronni i niezalezni od audytowanej insty-
tucji szkoleniowej, co jest wazne dla transpa-
rentnosci systemu. Raport z tego audytu jest
podstawg do przyznania lub odmowy przyzna-
nia znaku jakosci MSUES.

4. Znak jakosci przyznawany jest na okres
3 lat. W momencie przyznania znaku jakos-
zci instytucja szkoleniowa zostaje wpisana do
Rejestru Instytucji Szkoleniowych posiadajs-
cych znak jakosci MSUES. Rejestr jest zrodtem
weryfikacji dla klientéw, w tym dla PARP w za-
kresie Rejestru Ustug Rozwojowych. Instytucje
szkoleniowe posiadajgce znak jakosci MSUES
poddawane s3 monitorowaniu przez Centrum
Zapewniania Jakosci Ksztatcenia w zakresie ja-
kosci swiadczonych ustug.

5. Standardy s3 monitorowane i aktualizowane
w ramach Matopolskiego Partnerstwa na rzecz
K{sztatcenia Ustawicznego.

Szczegbtowy opis systemu oraz zasady przy-
znawania znaku jakosci oraz otwartego nabo-
ru na instytucje audytujace s3 upublicznione
na stronie www.pociggdokariery.pl.

Opisane Centrum Zapewniania Jakosci Ksztat-
cenia to komorka organizacyjna WUP w Kra-
kowie, ktérej zadaniem jest dbatos¢ o podaz
odpowiedniej jakosci ustug edukacyjno-szko-
leniowych w Matopolsce wedtug Matopol-
skich Standardéw Ustug Edukacyjno-Szkole-
niowych (MSUES).

Standardy sq narzedziem uniwersalnym dla
firm szkoleniowych. Méwig o tym, co swiadczy
o dobrej ustudze, niezaleznie od sposobu finan-
sowana. To co cenne, audyt, ktdry jest przepro-
wadzany w procesie ubiegania sie o MSUES,
powoduje zmiany wewngtrzorganizacyjne zwig-
zane ze sposobem dziatania firm szkolenio-
wych. Opiera sie on na wskaznikach jakosci, do
ktérych mozna sie odnies¢ podczas monitoro-
wania ustug czy tez w przypadku uwag uczest-
nikéw. Warunki te muszq byc spetniane nie tylko

[7] Tamze.
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podczas weryfikacji, ale w catym okresie wazno-
sci znaku jakosci i o ich spetnianie mogq dopo-
minac sie klienci. Rola Wojewddzkiego Urzedu
Pracy w Krakowie w procesie zarzqdzania ja-
koscig opartq o MSUES to monitoring jakosci
audytow, standardu, firm szkoleniowych, w tym
systemowego reagowania na identyfikowane
nieprawidtowosci, np. reklamacje z rynku, co
wyrdznia te certyfikacje na tle innych dostep-
nych w kraju — podkresla Jacek Pajak, dyrektor
Wojewddzkiego Urzedu Pracy w Krakowie.

Zadania Centrum zostaty okreslone w naste-
pujacy sposob:

a) przeprowadzenie procedury przyznawania
i weryfikowania prawa do uzywania znaku jako-
$ci MSUES oraz prowadzenie rejestru instytudji
ze znakiem jakosci MSUES;

b) monitorowanie jakosci ustug swiadczonych
przez instytucje ze znakiem MSUES na podsta-
wie pozyskiwanych informacji;

) dbato$¢ o odpowiednia jakos¢ audytéw na
zgodno$¢ z MSUES, stuzaca utrzymaniu wiary-
godnosciijakosci znaku MSUES na rynku szkole-
niowym poprzez prowadzenie rejestru upraw-
nionych firm audytujacych i audytoréw, audyty
monitorujace, organizacje szkoler dla audyto-
row, weryfikacje raportéw z audytu i konsulta-
cje dla audytordw;

d) dbatosc¢ o aktualnosc¢ i kompletnos¢ MSUES;

e) wspotpraca miedzyinstytucjonalna na rzecz
jakosci ksztatcenia;

f) wsparcie metodyczne dla instytucji zamawia-
jacych szkolenia finansowane ze Srodkoéw pu-
blicznych;

g) monitorowanie rynku szkoleniowego w Ma-
topolsce.

Proces weryfikacji instytucji szkoleniowych
pod katem spetniania Matopolskich Standar-
dow Ustug Edukacyjno-Szkoleniowych sktada
sie z czterech etapdw, tj. samooceny, konsul-
tacji, audytu i monitoringu.

Pierwszy etap to samoocena, ktéra daje oka-
zje do indywidualnej, Swiadomej refleksji in-
stytucji szkoleniowej nad jakoscig swoich
ustug. Zgodnie z wiedza na temat sposobdw
wiasnego dziatania, instytucja szkoleniowa
samodzielnie rozstrzyga, czy spetnia wymaga-
nia zdefiniowane w Matopolskich Standar-
dach Ustug Edukacyjno-Szkoleniowych.

Drugi etap to konsultacje —rozmowa z konsul-
tantem — pracownikiem Centrum Zapewniania
Jakosci Ksztatcenia, w ramach ktérej przedsta-
wiciele instytucji szkoleniowej majg mozli-
wos¢ dowiedzied sie wiecej na temat sytemu,

wyjasni¢ watpliwosci dotyczace spetnienia
standardow oraz pozna¢ metody ich weryfika-
cji. W trakcie konsultacji czesto definiowane
sq dziatania, jakie firma musi podja¢, aby spet-
ni¢ wymagania MSUES.

Kolejnym etapem jest audyt zewnetrzny. Jest
on przeprowadzany przez uprawniong insty-
tucje audytujaca wpisang do rejestru instytu-
¢ji audytujacych i audytordw, prowadzonego
przez WUP w Krakowie. Audytorzy musza byc
niezalezni od firmy szkoleniowej. Celem tego
audytu jest uzyskanie obiektywnej i niezalez-
nej oceny jakosci ustug edukacyjno-szkole-
niowych $wiadczonych przez instytucje szko-
leniowa przy zastosowaniu wymagan zdefi-
niowanych w MSUES. W wyniku przeprowa-
dzonego audytu WUP w Krakowie otrzymuje
opinie audytoréw o spetnieniu (lub nie) przez
instytucje szkoleniowa wymaganych standar-
dow jakosciowych.

Doswiadczenia zebrane podczas testu syste-
mu w ramach projektu PFK wskazujg, ze sys-
tem zapewniania jakosci oparty na weryfika-
¢ji wszystkich firm szkoleniowych, swiadcza-
cych ustugi dla przedsiebiorcoéw poprzez au-
dyt zewnetrzny, przetozyt sie na zadowolenie
przedsiebiorcéw z jakosci szkolen®. Z pilotazu
wynika réwniez, ze przedsiebiorcy zgtaszaja-
cy uwagi do systemu czy to w bezposrednich
kontaktach z punktem obstugi przedsiebior-
cow, czy tez w czasie spotkan oceniajacych,
pytani o jakos¢ szkolen, w ktérych uczestni-
czyli, nie zgtaszali zadnych uwag. Warto tu
podkresli¢, ze sama ustuga szkoleniowa jest
trudna do zweryfikowania przez klienta: jej
jakos¢ zapewniaja wtasciwe mechanizmy sto-
sowane przez firme szkoleniows, ktére trud-
ne s3 do oceny przez potencjalnego klienta
patrzacego na oferte. Zdarza sie, ze klient wy-
chodzi po szkoleniu zadowolony, ale nieko-
niecznie dobrze ,przeszkolony”. Tak wiec na
roznych etapach opisanego procesu tworzenia
i testowania systemu zarzadzania jakoscia
szkolen prowadzona byta dyskusja nad jego
konsekwencjami dla rynku. Pojawiaty sie gto-
sy 0 ograniczaniu rynku wraz z argumentami,
ze wystarczy dac wybor, a jest duza szansa, ze
bedzie on racjonalny. Jak potwierdzit projekt
PFK, weryfikacja jakosci nie jest ograniczaniem

[8] Badanie przedsiebiorcéw wykonane w ramach przygotowa-
nia studium wykonalnosci opracowanego w ramach projek-
tu innowacyjnego testujgcego Wojewddzkiego Urzedu Pracy
w Krakowie pn. PFK — Podmiotowe finansowanie ksztatce-
nia, Sodexo Benefits and Rewards Services Polska Sp. z o.o.
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konkurencyjnosci. Jest wyznaczaniem pewne-
g0 poziomu, ponizej ktérego nie powinny by¢
finansowane ustugi ze srodkéw publicznych.
Taka idea przys$wieca réwniez prawu zamo-
wien publicznych, ktére wrecz nakazuje kupi¢
najlepsza jakos¢ w akceptowalnej cenie.

Podsumowujac, nalezy podkresli¢, ze wcho-
dzace w Polsce na szeroka skale systemy po-
pytowe oraz towarzyszace im systemy zarzg-
dzania jakos$cig ustug daja niepowtarzalng
szanse na rozwoj rynku szkoleniowego w kie-
runku jakosci. System ten uswiadamia firmom
szkoleniowym, ze administracja ,kupujaca”
szkolenia w ramach interwencji pafstwa moze

postawi¢ konkretne wymagania jakosciowe
i rownoczeénie dopilnowac ich spetniania.
Wojewddzki Urzad Pracy w Krakowie proponu-
je sprawdzone w Matopolsce i nie tylko dobrze
ocenione przez ekspertéw, ale rbwniez dobrze
przyjete przez same firmy szkoleniowe roz-
wigzanie — system zarzadzania jakoscig ustug
edukacyjno-szkoleniowych oparty na MSUES
jako narzedzie do wykorzystania przez admini-
stracje. Rozwijanie systemu poprzez wdraza-
nie w innych regionach, stosowanie na szersza
skale moze systemowo wptyna¢ pozytywnie
na rynek ustug szkoleniowych nie tylko w Ma-
topolsce, ale w catej Polsce.

Summary

The article presents the system of quality assurance educational and training services in Malo-
polska Region — based on standards. The implementation of such system in the whole country
might increase the quality of training market since ,buying” training under state intervention is
linked to specific quality requirements. The article presents the reasons for the construction of
aregional system of quality assurance educational and training services. It also presents the con-
struction of the system and the way it has been tested. According to research, the construction
of such system requires acceptance of authorities and involvement of experts and interested in-
stitutions. The standards of educational and training service (MSUES) shave been developed by
academics, practitioners in the area of training and training institutions themselves. The article
ends with the analysis od the system in 2016 for the needs of the Malopolska Region.

Key words

educational and training services in Malopolska Region
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Pracownik Wojewddzkiego Urzedu Pracy w Krakowie, audytor gtéwny w procesie budowania i pilotazowego wdrozenia
systemu zapewniania jakosci ksztatcenia opartego na Matopolskich Standardach Ustug Edukacyjno-Szkoleniowych
(MSUES), w tym procesu weryfikacji instytucji szkoleniowych. Obecnie kieruje Centrum Zapewniania Jakosci Ksztatcenia.
Doswiadczony audytor wewnetrzny w administracji rzqgdowej i samorzqdowej (certyfikat Institut of Internal Auditor — CGAP)
oraz trener. Ekspert w zakresie jakosci ustug rozwojowych.
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Pracownik Wojewddzkiego Urzedu Pracy w Krakowie, kieruje projektami urzedu zwiqzanymi z rozwojem uczenia przez cate
Zycie wypracowujgcymi i wdrazajgcymi rozwigzania systemowe, tj. Matopolskie Partnerstwo na rzecz Ksztatcenia Ustawicz-
nego, Matopolskie Standardy Ustug Edukacyjno-Szkoleniowych, system bonéw szkoleniowych dla przedsiebiorcow. Obecnie
kieruje projektem Kierunek Kariera — systemowym rozwigzaniem dla ustug doradztwa zawodowego i szkolert w systemie
podmiotowym (bondéw szkoleniowych) dla oséb indywidualnych. Ekspert w obszarze uczenia przez cate zycie, wspotautor
raportéw i publikacji dotyczqcych ksztatcenia ustawicznego.
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Obowiazujace stawki, kwoty, wskazniki

(stan prawny na dzien 3 pazdziernika 2016 r.)

I. Zasitki, stypendia, dodatki, swiadczenia

1.

Zasitki dla bezrobotnych:
a) podstawowy (100%) —w okresie pierwszych trzech miesiecy
- w okresie kolejnych miesiecy posiadania prawa do zasitku
b) obnizony (80%) - w okresie pierwszych trzech miesiecy
—w okresie kolejnych miesiecy posiadania prawa do zasitku
c) podwyzszony (120%) — w okresie pierwszych trzech miesiecy
—w okresie kolejnych miesiecy posiadania prawa do zasitku

UWAGA: zasitki dla bezrobotnych przyznane przed 01.01.2010 r. s3 wyptacane w wyso-
kosci i przez okres wynikajacy z dotychczasowych przepiséw (po waloryzacji 666,60 zt
- obwieszczenie Ministra PiPS z 22 maja 2014 r. MP 2014, poz. 367)

2.

5.

Stypendia dla bezrobotnych w okresie odbywania:
szkolenia - 120% zasitku

przygotowania zawodowego dorostych — 120% zasitku
stazu — 120% zasitku

kontynuowania nauki — 100% zasitku

studiéw podyplomowych — 20% zasitku

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

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

Swiadczenie z tytutu wykonywania prac spotecznie uzytecznych

[w ztotych]

831,10"
652,60
664,90
522,10
997,40
783,20

997,40
997.40
997,40
831,10
166,30

415,60

415,50

min. 8,10/godz.

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

Od zasitku dla bezrobotnych powiatowe urzedy pracy optacaja sktadki na ubezpieczenie eme-
rytalne i rentowe w tacznej wysokosci — 27,52 proc.”, 3 od stypendiow za okres odbywania
szkolenia, stazu lub przygotowania zawodowego dorostych dodatkowo na ubezpieczenie wy-
padkowe ok. 0,9%, tj. w tacznej wysokosci — ok. 28,4 proc. — kwote sktadki na ubezpieczenie
wypadkowe PUP oblicza stopa procentowg obowigzujaca 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.

3.

Prac interwencyjnych (refundacja wynagrodzenia, nagréd i sktadek na ubezpiecze-

nia spoteczne):

a) w petnym wymiarze czasu pracy (831,10 + 149,60%)

b) w petnym wymiarze — refundacja za co drugi miesigc od kwoty minimalnego
wynagrodzenia (1850,00 + 333,00%)

Robét publicznych:

a) refundacja za kazdy miesigc (50% przec. wynagrodzenia + sktadki na ubezpiecze-
nia spoteczne od wynagrodzenia podlegajacego refundacji—(2090,75 + 376,33%),

b) refundacja za co drugi miesigc (100% przec. wynagrodzenia + sktadki
(4181,49 + 752,67%)

Jednorazowa refundacja pracodawcy kosztéw optacenia sktadek na ubezpieczenia
spoteczne — za zatrudnionego przez okres co najmniej 12 miesiecy bezrobotnego
(do 300% minimalnego wynagrodzenia)

980,70
2183,00

2371,26

4742,51

5550,00
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Aktualnosci

6.

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

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

1.

Uwaga: przyznanie ww. srodkdw moze nastgpi¢ pod warunkiem zawarcia (przed poniesieniem kosztéw) umowy z po-
wiatowym urzedem pracy (urzqd pracy moze zawrze¢ umowe pod warunkiem mozliwosci sfinansowania tych wydat-
kéw w ramach przyznanego na dany rok limitu na finansowanie programéw na rzecz przeciwdziatania bezrobociu).

IV. Wynagrodzenia i sktadki

1.
2.

3.

4.
5.

X Przyznany od 01.01.2010 r. zasitek dla bezrobotnych wynosit przez pierwsze trzy miesigce 717,00 zt oraz 563,00 zt
w pozostatych miesigcach — na podstawie art. 72 ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 r. 0 promodji zatrudnienia i instytucjach
rynku pracy (DzU z 2008 r. nr 69, poz. 415 z pézn. zm.). Od 1 czerwca 2010 r. zwaloryzowany o 3,5%, od 1 czerwca 2011 r.
02,6%, 0od 1 czerwca 2012 1.0 4,3%, aw 2013 r.0 3,7%. Od 27 maja 2014 r. (tj. od dnia wejscia w Zycie nowelizacji
ustawy z dnia 14 marca 2014 r) zasitek wynosit 823,60 zt i 646,70 zt. Od 1 czerwca 2014 r. zwaloryzowany o 0,9%,
tj. srednioroczny wskaznik wzrostu cen towardw i ustug konsumpcyjnych w 2013 r. w stosunku do 2012 r. (komuni-
kat Prezesa GUS — MP 2014, poz. 94).

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

wx Od 1.01.2016 r. minimalne wynagrodzenie wynosi 1850 zt (rozporzqdzenie Rady Ministréw z dnia 11 wrzes-
nia 2015 r. w sprawie minimalnego wynagrodzenia za prace w 2016 r. (DzU 2015, poz. 1385).

oo Przecietne wynagrodzenie w Il kw. 2015 r. wynosi 4181,49 zt (komunikat Prezesa GUS r. z 10 listopada 2015 r.
MP 2015 poz. 1086).

Opracowano w Departamencie Funduszy MRPiPS w dniu 13.05.2016r.

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

za kazdy petny miesigc programu

Premia za zatrudnienie bezrobotnego do 30 r.z., ktéry otrzymat bon stazowy 1513,50

\

AKTUALNOSCI

Przyznanie bezrobotnemu srodkéw na podjecie dziatalnosci gospodarczej:

a) dziatalnosci samodzielnej (do 600% przecietnego wynagrodzenia), 24 114,48
b) w ramach tworzonej spétdzielni socjalnej (do 400% przecietnego wynagrodzenia), 16 076,32
c) przystapienie do istniejacej spdtdzielni socjalnej (do 300% przecietnego 12 057,24

wynagrodzenia).

Refundacja pracodawcom kosztéw wyposazenia lub doposazenia stanowiska 24 114,48
pracy dla bezrobotnego (do 600% przecietnego wynagrodzenia)

Pozyczka dla bezrobotnego na sfinansowanie kosztéw szkolenia 16 076,32
(do 400% przecietnego wynagrodzenia)

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

L% R ¥ ¥

Minimalne wynagrodzenie (obowiazuje od 1.01.2016r.) 1850,00%*
Przecietne miesieczne wynagrodzenie w Il kw.2015 r. (obowiazuje od 1.09.2015 ) 4019,08
Sktadka na Fundusz Pracy (obowiazuje od 1.01.1999 r.) 2,45%
Sktadka na Fundusz Gwarantowanych Swiadczen Pracowniczych (od 1.01.2006 r.) 0,10%
Sktadka na ubezpieczenie zdrowotne (obowiazuje od 1.01.2008 r.) 9,00%
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RYNEK PRACY

Zmiany w prawie pracy

Dominika Figuta
Radca prawny

Ostatnie nowelizacje kodeksu pracy wprowadzity zmiany dotyczqce zatrudnienia
kobiet przy pracach szkodliwych dla zdrowia oraz zlikwidowaty tzw. syndrom
pierwszej dniowki. Najwiekszy wptyw na rynek pracy niewqgtpliwie bedzie miata
ostatnia z przedstawionych w artykule ustaw, tj. objecie z dniem 1 stycznia 2017 r.
minimalng stawkq godzinowq umoéw zlecenia oraz uméw o swiadczenie ustug.

Ochrona kobiet w cigzy i karmiacych piersia
- wykaz prac szkodliwych

W dniu 3 sierpnia 2016 . weszta w zycie nowe-
lizacja kodeksu pracy dotyczaca zatrudnienia
kobiet przy pracach szczegblnie ucigzliwych
lub szkodliwych dla zdrowia. Obecnie obowig-
zujace przepisy chronig jedynie przed praca
w niekorzystnych dla zdrowia warunkach ko-
biety w cigzy i kobiety karmigce dziecko pier-
sig. Poprzednio ochrong objete byty wszystkie
kobiety, co zdaniem Komisji Europejskiej naru-
szato zasade réwnouprawnienia ptci. Wpro-
wadzona ustawg z dnia 22 czerwca 2016 .
0 zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niekto-
rych innych ustaw® zmiana ma na celu prawi-
dtowa transpozycje do polskiego porzadku
prawnego przepiséw dyrektywy 2006/54/WE
Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 5 lipca
2006 r. w sprawie wprowadzenia w zycie zasa-
dy réwnosci szans oraz réwnego traktowania
kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia?.

Zgodnie z art. 176 kodeksu pracy kobiety
w cigzy i karmigce piersig nie moga wykony-
wac prac uciazliwych, niebezpiecznych lub
szkodliwych dla zdrowia, mogacych mie¢ nie-
korzystny wptyw na ich zdrowie, przebieg cia-
zy lub karmienie dziecka piersia. Jesli pracow-
nica ze wzgledu na cigze badz karmienie pier-
sig nie moze wykonywa¢ dotychczasowych
obowigzkéw, pracodawca zobowigzany jest
odpowiednio dostosowac warunki pracy lub
ograniczyc jej czas pracy, @ w niektérych sytu-
acjach wyznaczy¢ kobiecie inne zadania lub
zwolnic jg przez odpowiedni czas z obowigzku
$wiadczenia pracy. Pracodawca powinien pa-
mietac, ze mimo wprowadzenia ww. modyfika-
¢ji stosunku pracy, pracownica w ciazy lub

karmigca piersiag ma prawo do zachowania
dotychczasowego poziomu wynagrodzenia.

Rada Ministrow okresli, w drodze rozporza-
dzenia, wykaz prac zwigzanych z nadmiernym
wysitkiem fizycznym, w tym recznym trans-
portem ciezaréw, oraz mogacych miec¢ nieko-
rzystny wptyw na zdrowie kobiet ze wzgledu
na sposob i warunki ich wykonywania. Wyda-
ne na podstawie uprzednio obowigzujacego
art. 176 kodeksu pracy rozporzadzenie Rady
Ministrow z dnia 10 wrzes$nia 1996 r. w spra-
wie wykazu prac szczegblnie ucigzliwych lub
szkodliwych dla zdrowia kobiet® bedzie obo-
wigzywac do czasu wejscia w zycie nowych
przepiséw wykonawczych, jednak nie dtuzej
niz 9 miesiecy od dnia wejscia w zycie przed-
miotowej ustawy zmieniajacej kodeks pracy.

Likwidacja tzw. syndromu
pierwszej dniéwki

Od dnia 1 wrzesnia 2016 r. kontrole legalne-
go zatrudniania pracownikéw beda bardziej
skuteczne. Dtugo oczekiwana ustawa z dnia
z dnia 13 maja 2016 r. o zmianie ustawy — Ko-
deks pracy* likwiduje tzw. syndrom pierwszej
dniéwki. Dotychczas nieuczciwi pracodawcy
podczas kontroli wykorzystywali luke prawng
z art. 29 § 2 kodeksu pracy i wmawiali inspek-
torom PiP, ze zatrudniony przez nich pracow-

[1] DzUz 2016, poz. 1053.

[2] Dz. Urz. UE L 204 7 26.07.2006, str. 23. Omawiana noweli-
zacja wprowadzita takze odpowiednie zmiany w ustawie
z dnia 21 listopada 1967 r. o powszechnym obowiqzku
obrony Rzeczypospolitej Polskiej i ustawie z dnia 11 wrze-
$nia 2003 r. o stuzbie wojskowej zotnierzy zawodowych
oraz przepisy przejsciowe dotyczqce aktéw wykonawczych
WWw. ustaw.

[3] DzUz1996r, nr 114, poz. 545.

[4] DzUz 2016, poz. 910.
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nik jest pierwszy dzien w pracy, a niezbedne
formalnosci zostang dopetnione pod koniec
dnia. W rzeczywistosci pracodawcy zatrudniali
pracownikéw ,na czarno” badz odwlekali mo-
ment zawarcia umowy. Obecnie przed dopusz-
czeniem do pracy kazdy pracownik powinien
miec albo umowe o prace w formie pisemnej,
albo pisemne potwierdzenie warunkéw pracy.
Pracodawca, jesli nie zawart pisemnej umowy
0 prace, zobowiazany jest potwierdzi¢ pisem-
nie ustalenia co do stron umowy, rodzaju umo-
wy oraz jej warunkéw jeszcze przed dopusz-
czeniem pracownika do pracy, a nie —jak byto
dotychczas - najpdzniej w dniu rozpoczecia
pracy. Za niedopetnienie tego obowiazku, pra-
codawcy grozi kara grzywny w wysokosci od
1000 do 30000 zt. Takze przed dopuszcze-
niem pracownika do pracy pracodawca powi-
nien zapoznac go z trescig regulaminu pracy.

Minimalna stawka godzinowa
w umowach cywilnoprawnych

W dniu 5 sierpnia 2016 r. Prezydent RP pod-
pisat szeroko komentowana ustawe z dnia
22 lipca 2016 r. 0 zmianie ustawy o minimal-
nym wynagrodzeniu za prace oraz niektorych
innych ustaw wprowadzajgaca minimalna staw-
ke godzinowa do uméw cywilnoprawnych. Ce-
lem nowelizadji, jak podkreslaja autorzy pro-
jektu, jest nie tylko przeciwdziatanie naduzy-
waniu uméw cywilnoprawnych przez przedsie-
biorcéw, ale przede wszystkim ochrona oséb
najnizej wynagradzanych. Dotychczas przepisy
o mininalnym wynagrodzeniu obejmowaty je-
dynie osoby zatrudnione na umowe o prace,
w zwigzku z czym przedsiebiorcy chetnie za-
trudniali pracownikéw na umowy zlecenia/
o $wiadczenie ustug, ustalajac im nizsze wyna-
grodzenie niz osobom wykonujacym taka sama
prace na etacie. Przedmiotowa ustawa gwaran-
tuje minimalng stawke godzinowa zaréwno

Wiecej o autorze

osobom fizycznym wykonujacym prace na
podstawie umowy zlecenia badZ umowy
o Swiadczenie ustug, jak rowniez osobom sa-
mozatrudnionym Swiadczacym jednoosobowo
ustugi dla innych podmiotoéw. Minimalna staw-
ka godzinowa w 2016 r. wyniesie 12 zt brutto,
natomiastw 2017 r.— po waloryzacji—ok. 13 zt.
Przedmiotowa ustawa reguluje kwestie walo-
ryzacji minimalnej stawki godzinowej, okresla
rodzaje umow, do ktorych stawka godzinowa
nie ma zastosowania, okresla zasady ustala-
nia liczby godzin wykonania zlecenia, wpro-
wadza przepisy karne i przejsciowe. W Swie-
tle nowych przepisébw nie bedzie mozliwe
zrzeczenie sie prawa do wynagrodzenia wy-
nikajacego z minimalnej stawki godzinowej
lub przeniesienie go na inng osobe. Uchylone
zostang przepisy umozliwiajace wyptate mto-
demu pracownikowi wynagrodzenia w wyso-
kosci 80 proc. minimalnego wynagrodzenia
ze wzgledu na krotki staz pracy. Ustawodaw-
ca przewidziat, ze wejscie w zycie ustawy
moze spowodowac koniecznos$¢ renegocjacji
nierentownych umow albo w skrajnych przy-
padkach — rozwigzania ich. Przepisy przej-
Sciowe reguluja m.in. takie sytuacje. Ponad-
to przedmiotowa nowelizacja korzystnie dla
pracownikéw zmienia sposéb obliczania mi-
nimalnego wynagrodzenia dla oséb zatrud-
nionych na umowie o prace, tj. dodatek do
wynagrodzenia za prace w porze nocnej nie
bedzie uwzgledniany.

Zasadniczo ustawa wejdzie w zycie z dniem
1 stycznia 2017 r, jednakze przepisy dotycza-
ce definicji minimalnej stawki godzinowej
oraz przyjmujacego zlecenie lub Swiadczace-
go ustugi, jak rowniez ustalenia wysokosci mi-
nimalnej stawki godzinowej w roku 2017 za-
czna obowigzywac z dniem ogtoszenia usta-
wy. Pozostate przepisy przejSciowe weszty
w zycie z dniem 1 wrzesnia 2016 r.

Dominika Figuta
radca prawny

Ukoriczyta studia prawnicze na Uniwersytecie Jagiellonskim oraz dodatkowo techniczne na Akademii Gorniczo-Hutniczej
w Krakowie. Doswiadczenie zawodowe zdobywata w miedzynarodowej kancelarii prawnej, Swiadczqc ustugi gtéwnie dla
klientéw z sektora duzych przedsiebiorstw. W ramach prowadzonej dziatalnosci gospodarczej Swiadczy ustugi prawne fir-
mom i organizacjom pozarzgdowym, takze w zakresie wtasnosci intelektualnej, prawa nieruchomosci i prawa pracy. Repre-
zentuje klientow przed sqdami i organami administracji publicznej. Wpisana na liste radcow prawnych Okregowej Izby

Radcéw Prawnych w Warszawie (nr wpisu WA-9698).

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

\

@]
2]
@)
4
-
<
)
-
b4
<




O
172
o
4
-l
<
=
-
<
<

RYNEK PRACY

Co nowego na rynku pracy?

Redakcja

Choc¢ sytuacja na rynku pracy systematycznie sie poprawia i bezrobocie spada,
to jednak nie brakuje na nim nierozwigzanych probleméw.

NIK krytycznie o stazach

Najwyzsza Izba Kontroli skrytykowata spo-
séb, w jaki w urzedach traktuje sie stazy-
stow. Okazato sie, ze nie maja oni zbyt du-
zych szans na to, by na stazu czy praktyce
naby¢ umiejetnosci pomocne w pézniejszej
pracy zawodowej. Jak czytamy w jej najnow-
szym raporcie, wiele ze zorganizowanych
stazy byto bardzo niskiej jakosci i nie dawa-
to doswiadczenia zawodowego. ,Praktykanci
byli oddelegowywani do czynnosci najprost-
szych, czesto czysto mechanicznych, jak
kserowanie (dotyczy to jednej trzeciej prak-
tykantéw)” — czytamy. Ponadto okazuje sie,
ze az w 53 proc. skontrolowanych urzedéw
praktyki odbywaty sie bez programéw prak-
tyk przygotowanych we wspotpracy z uczel-
niami. W dodatku w wiecej niz co dziesiatym
urzedzie stazysci nie mieli szans zdoby¢ do-
Swiadczenia, bo urzedy nie zajmuja sie tym,
co byto kierunkiem studiéw stazysty, np. lo-
gistyka czy reklama. Stazysci nie mieli takze
$zans na poznanie szczegbtdw pracy zawo-
dowej od opiekunéw praktyk, bo ci w skraj-
nych przypadkach mieli az 12 podopiecz-
nych. Praktykujgcy nie mogli liczy¢ takze na
to, ze po zakonczeniu stazu dostang state
zatrudnienie — staty etat udato sie uzyskac
zaledwie 17,5 proc. stazystow. W przypadku
stazy w prywatnych firmach, wskaznik ten
jest o 10 pkt. proc. wyzszy. W programie
wzieto udziat 1,5 tys. urzedéw. Dla prakty-
kantéw przygotowano 16,6 tys. miejsc.

Wolj stabilnos¢ niz pienigdze

Az 57 proc. mtodych Polakéw deklaruje, ze
w zyciu zawodowym dla nich najwieksza war-
toscia jest pewne, bezpieczne zatrudnienie —
wynika z najnowszego badania firmy Uni-
versum Global. Okazuje sie, ze dla mtodych

ma to wieksze znaczenie niz réwnowaga
miedzy pracg i zyciem prywatnym czy tez
kariera przedsiebiorcy lub menedzera. Przed-
siebiorczos¢ — najlepiej innowacyjny startup
ma w planach 28 proc. studentéw a w kie-
rownicze stanowisko celuje co szosty bada-
ny. Takze 15 proc. badanych mysli o miedzy-
narodowej karierze. Na starcie mtodzi chcie-
liby zarabiac ok. 3,8 tys. zt brutto. Przy czym
studentki maja oczekiwania finansowe niz-
sze 0 600 zt. W badaniu uczestniczyto pra-
wie 26 tys. polskich studentéw z 64 uczelni.

Imigranci zarabiajg mniej

W Warszawie pracownicy z zagranicy zarabiaja
ok. 30 proc. mniej — wynika z najnowszego ra-
portu Narodowego Banku Polskiego. To m.in.
dlatego, ze imigranci pracujg znacznie dtuzej
niz Polacy i tym samym majg nizsza staw-
ke godzinowa. Jak czytamy w raporcie, ankie-
towani imigranci deklarowali, ze pracuja prze-
cietnie 54 godziny w tygodniu. Dla poréwnania
polscy pracownicy przepracowali ok. 41 godzin.
W rezultacie mediana wynagrodzen na reke
imigrantéw wynosita 10 zt, podczas gdy me-
diana stawki ,na reke” polskich pracownikéw
w duzych miastach wojew6dztwa mazowiec-
kiego wynosita ok 16 zt. Czy to oznacza, ze
imigranci zabiorg prace Polakom? Zdaniem
autoréw raportu nie, bo na obecnym etapie
tego zjawiska, wptyw imigracji do Polski za-
rowno na ptace, jak i na zatrudnienie (i bezro-
bocie) powinien by¢ bez znaczenia.

Co czwarty Polak boi sie o prace

Chociaz sytuacja na naszym rynku pracy po-
prawia sie z tygodnia na tydzien, polscy pra-
cownicy nie patrza w przysztosc zbyt optymi-
stycznie. Z najnowszego Barometru Rynku
Pracy opracowanego przez agencje Work Se-
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rvice wynika, ze az 24 proc. ankietowanych
obawia sie utraty pracy. | 0séb tych przybywa.
W pierwszym kwartale 2016 r. o prace bato
sie 18,6 proc. Wiekszo$¢ ankietowanych oba-
wiata sie o utrate pracy w dtuzszej perspekty-
wie czasowej, np. za rok.

Ale obawy zwigzane z utrata etatu nie wpty-
waja na ostabienie aspiracji ptacowych. 52 proc.
badanych oczekuje w najblizszych miesia-
cach podwyzki. Podniesienia ptac spodziewa-
ja sie szczeg6lnie zarabiajacy pomiedzy 1 tys.
a 2 tys. zti miedzy 3 tys. a 4 tys. zt. Motywacja
ptacowa jest tez najczesciej powodem, dla
ktérego decydujemy sie na zmiane pracy.
Zbyt niskie wynagrodzenia jest przyczyng,
dla ktérej decyduje sie zmieni¢ prace niemal
60 proc. badanych.

Oczekiwania finansowe pracownikéw nie
ida jednak w parze z planami pracodawcow.
Z badania wynika, ze zaledwie 9,4 proc.
przedsiebiorcéw planuje wzrost ptac.

Urzednicy ZUS potrafig migac

Osoby gtuchonieme nie beda miaty juz kto-
potu z zatatwieniem sprawy w urzedzie.
W 243 placéwkach ZUS jest pracownik, ktory
potrafi postugiwac sie jezykiem migowym.
Dodatkowo w 43 oddziatach wdrozono nowa
ustuge wideottumaczenia jezyka migowego,
realizowanga przez pracownikéw Centrum Ob-
stugi Telefonicznej biegle postugujacych sie
polskim jezykiem migowym.

W ubiegtym roku z pomocy ttumacza migo-
wego skorzystato blisko 3,4 tys. klientéw. Ze
statystyk GUS wynika, ze w Polsce wady stu-
chu ma ok. 850 tys. 0séb, z czego potowa to
osoby niedostyszace lub niestyszace.

Opiekunowie niepetnosprawnych
zabezpieczeni

Opiekunowie 0s6b niepetnosprawnych, kto-
rzy po $mierci podopiecznych traca prawo do

$wiadczenia pielegnacyjnego, specjalnego za-
sitku opiekunczego lub zasitku dla opiekuna,
beda mogli ubiegac sie o zasitek dla bezro-
botnych oraz Swiadczenie przedemerytalne
—zdecydowat rzad.

Zmiana jest mozliwa dzieki nowelizacji
dwoéch ustaw: o promocji zatrudnienia i in-
stytucjach rynku pracy oraz o $wiadczeniach
przedemerytalnych przyznajacych im takie
prawo.

Zgodnie z projektem noweli w ustawie o pro-
mocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy
do okresu uprawniajacego do nabycia prawa
do zasitku dla bezrobotnych, czyli do 365 dni
w okresie 18 miesiecy bezposrednio poprze-
dzajacych rejestracje osoby w urzedzie pracy
jako bezrobotnej, zaliczany bedzie okres po-
bierania Swiadczenia pielegnacyjnego, spe-
cjalnego zasitku opiekuriczego lub zasitku dla
opiekuna.

Planowane zmiany maja wejs¢ w zycie od
1 stycznia 2017 r. Ministerstwo Rodziny Pra-
cy i1 Polityki Spotecznej szacuje, ze w la-
tach 2017-2027 ze wsparcia skorzysta ok.
122,3 tys. 0séb; trzeba bedzie na nie prze-
znaczy¢ z Funduszu Pracy 1 mld 27,5 mln zt.

Polecane konferencje:

& Transgresje w pracy socjalnej” — konferencja
organizowana przez Katedre Pedagogiki Spo-
tecznej Uniwersytetu Szczecinskiego. Odbedzie
sie ona 27 i 28 pazdziernika w Szczecinie.

Program konferencji bedzie skupiac sie na dzia-
taniach majacych na celu integracjie miedzykultu-
rowa, wspotprace z organizacjami zajmujgcymi
sie emigrantami z Polski i migrantami zza granicy.
Koszt: 280 zt

& ,Gospodarka i spoteczenstwo wobec wyzwan
przysztosci. Ujecia prospektywne oraz inter-
dyscyplinarne”. Odbedzie sie ona 26 listopada
w Bydgoszczy. Organizatorem jest Polskie To-
warzystwo Ekonomiczne — Oddziat w Bydgosz-
czy. W programie konferencji przewidziano pa-
nel dotyczacy wyzwan stojacych przed rynkiem
pracy.

Koszt: 300 zt.

Informujemy, ze dr Agnieszka Chton-Domiriczak i dr Stanistaw Stawirnski
pracuja w Instytucie Badan Edukacyjnych, a nie jak omytkowo napisa-
liSmy w numerze 1/2016 w Instytucie Badan Ekonomicznych.

Za pomytke przepraszamy.

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych
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Co nowego w urzedach pracy?

Redakcja

Choc¢ sytuacja na rynku pracy poprawia sie, urzednicy wcigz muszg pomagac oso-

bom dtugotrwale bezrobotnym.

Bedzie pomoc dla oséb
zagrozonych zwolnieniem

Dolnoslaski Urzad Wojewddzki wspélnie z Dol-
noslaska Agencja Wspotpracy Gospodarczej
(DAWG) ruszaja ze wsparciem dla firm i 0séb
zagrozonych zwolnieniami. Projektem ,Akty-
wizacja dolnoslaskiego rynku pracy” zosta-
nie objety caty obszar wojewddztwa dol-
noslaskiego. Pomoc zostanie skierowana do
pracodawcoéw przedsiebiorstw przechodza-
cych procesy restrukturyzacyjne oraz ich pra-
cownikow.

Projekt zaktada wsparcie w ramach tzw. dzia-
tan outplacementowych, ktére obejmuja kom-
pleksowy zestaw dziatan dostosowanych do
indywidualnych potrzeb uczestnikéw projek-
tu. Po jego okresleniu uczestnicy beda mo-
gli skorzystac¢ z doradztwa psychologicznego,
szkolen i stazy zawodowych, studiéw pody-
plomowych, doradztwa i wsparcia finansowe-
go w zakresie podejmowania dziatalnosci go-
spodarczej i dodatku relokacyjnego.

Dziataniami objetych zostanie co najmnie]j
520 os6b przewidzianych do zwolnienia, za-
grozonych zwolnieniem lub zwolnionych
z przyczyn dotyczacych zaktadu pracy.

Najwazniejsze zatozenia projektu to podjecie
zatrudnienia przez co najmniej 390 osbb. Pra-
cownicy objeci programem uzyskaja tez no-
we kompetencje zawodowe (min. 160 0séb),
przygotowanie zawodowe (min. 120 o0séb),
cze$¢ zostanie zaktywizowana tez poprzez
rozpoczecie dziatalno$ci gospodarczej (min.
208 0s6b).

Projekt bedzie realizowany do sierpnia 2018 r.
w ramach Regionalnego Programu Operacyj-
nego Wojewddztwa Dolnoslaskiego. Wartosc¢
projektu to 12,15 mln zt.

Gotuj po hiszpansku

Fundacja PROAKTYWNI wspélnie z Grodzkim
Urzedem Pracy w Krakowie rozpoczeta rekru-
tacje do miedzynarodowego projektu rozwo-
ju kompetencji w zawodzie kucharz -, Gotuj
po hiszpansku”. Uczestnicy projektu wyjada
do Hiszpanii, by tam ksztatci¢ umiejetnosci
kulinarne w zakresie kuchni hiszpanskiej
i srodziemnomorskiej. Udziat jest bezptatny,
3 zapisywac moga sie osoby mtode w wieku
od 18. do 35. roku zycia, pozostajace bez pra-
cy, zamieszkate w Krakowie lub powiecie kra-
kowskim.

Gtéwnym celem projektu jest aktywizacja
zawodowa poprzez nabycie lub podniesie-
nie kompetencji w zawodzie kucharz. Przed
wyjazdem do Hiszpanii uczestnicy projektu
odbeda intensywny kurs jezyka hiszpanskie-
go i przygotowanie kulturowe (120 h) oraz
indywidualne przygotowanie do wyjazdu.
Podczas trwajacego 70 dni pobytu w Walen-
¢ji beda uczestniczy¢ w kursie kulinarnym,
kontynuowac nauke jezyka hiszpanskiego
oraz odbywac praktyki w uznanych restau-
racjach. Dzieki projektowi zapoznaja sie
z bogata tradycja kulinarna regionu Morza
Srodziemnego i Walencji. Nabeda umiejet-
nosci przygotowania dan kuchni hiszpan-
skiej z ,pierwszej reki” i na podstawie orygi-
nalnych receptur.

Projekt jest wspotfinansowany przez Unie Eu-
ropejska ze srodkéw EFS na zlecenie Minister-
stwa Rozwoju.

Przedszkola na Podkarpaciu

Wojewddzki Urzad Pracy w Rzeszowie chce
aktywizowac kobiety. Urzednicy zdaja sobie
jednak sprawe z tego, ze czasami przeszko-
da w podjeciu zatrudnienia jest koniecznos$¢
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opieki nad dzieckiem. Dlatego biorac pod
uwage oczekiwania rodzicow, WUP planuje
tworzenie nowych miejsc w przedszkolach.

O dofinansowanie na tworzenie miejsc
w przedszkolach wnioski sktada¢ moga nie
tylko samorzady, ale réwniez organizacje
i stowarzyszenia, ktore prowadza takie pla-
cowki.

Pieniadze na tworzenie miejsc przedszkolnych
pochodza z Regionalnego Programu Opera-
cyjnego wojewodztwa podkarpackiego na la-
ta 2014-2020. Budzet programu pochodzi
z dwoch Zrédet: Europejskiego Funduszu Roz-
woju Regionalnego oraz Europejskiego Fun-
duszu Spotecznego. W sumie w ramach RPO
Podkarpacie otrzyma ponad 2,1 mld euro.

o tym.

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

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

Pismo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych
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Rada Programowa:

dr tukasz Arendt, IPiSS, Ut
prof. dr hab. Juliusz Gardawski, SGH

prof. dr hab. Bogustaw Gruzewski, IPiBS
w Wilnie

Jerzy Kedziora, PUP w Chorzowie

dr hab. Leszek Kucharski, Ut

Stali recenzenci:
prof. dr hab. Elzbieta Krynska (IPiSS, Ut)
dr hab. prof. UW Jacek Mecina (UW)

prof. dr hab. Anna Organisciak-Krzykowska,
UWM

dr hab. Piotr Szukalski, Ut

Stanistaw Szwed, MRPiPS

prof. dr hab. Bogustawa Urbaniak, Ut

dr Kamil Zawadzki, UMK

dr hab. Agnieszka Ziomek, UE w Poznaniu

dr Hanna Swiatkiewicz-Zych (MRPiPS)

dr Iwona Kukulak-Dolata (IPiSS, Ut)

prof. dr hab. Eugeniusz Kwiatkowski (Ut)
prof. dr hab. Zenon Wisniewski (UMK)
prof. dr hab. Matgorzata Szylko-Skoczny (UW)

dr tukasz Arendt (IPiSS, Ut)

dr Monika Maksim (UMK)

Wytyczne dla autoréw:

Zasady publikowania tekstow w kwartal- - wszystkie tabele wystepujgce w tekscie po-
niku ,,Rynek Pracy”: winny by¢ zapisane w wersji word. Jesli arty-
kut zawiera wykresy, prosimy o przesytanie

wykresoéw oraz danych, ktére postuzyty do ich
sporzadzenia w formie *.xls. Nie przyjmujemy
wykreséw zapisanych jako obraz i wklejonych
do tekstu;

* pod tekstem powinna znajdowac sie biblio-
grafia w nastepujacej formie:
M. Boni, K. Szafraniec, Mtodzi 2011, Kancelaria
Prezesa Rady Ministrow, Warszawa 2011.

Redakcja kwartalnika ,Rynek Pracy” uprzej-
mie informuje, Ze do publikacji dopuszczone
s3 artykuty spetniajgce nastepujace kryteria:

Kazdy artykut dostarczony do redakcji
powinien zawierac:

* prosbe do redakdji, w ktérej autor zwraca sie
o wydrukowanie w kwartalniku ,Rynek Pracy” Finansowy portret mtodych, Millward Brown,
przestanego artykutu; Wroctaw 2014;

+ oswiadczenie autora o tym, ze posiada petnie  * prosimy takze, aby pod tekstem znalazta sie
praw autorskich do dzieta (wzdr dostepny na nota biograficzna (do 1 tys. znakéw);
stronie internetowej www.czasopismorynek-  « ponadto artykut powinien zawiera¢ podsu-
pracy.pl); mowanie w jezyku angielskim (do 3 tys. zna-

* dane osobowe autora zawierajace m.in. imie, koéw) oraz w jezyku polskim, stowa kluczowe
nazwisko, date i miejsce urodzenia, PESEL, po polsku i po angielsku.

NIP, adres zamieszkania, zameldowania, wia-
Sciwy urzad skarbowy (formularz dostepny na
stronie internetowej);

* wszystkie wymienione wyzej oswiadczenia i pros-
by powinny by¢ zawarte w jednym pliku.

Dodatkowe informacje:

* honoraria beda wyptacane po odestaniu prawi-
dtowo wypetnionego i podpisanego druku umo-
wy i rachunku;

* redakcja nie zwraca przestanych tekstow oraz
materiatow niezamoéwionych. Zastrzega sobie
prawo dokonywania koniecznych zmian i po-
prawek wynikajacych z opracowania redak-
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Wymagania techniczne do artykutu:
* artykuty powinny byc zapisane jako *.doc lub
*.docx; : St :
o L cyjnego. IPiSSjest uprawniony do przekazywa-
* publikujemy teksty o objetosci ok. 30 tys. zna- nia osobom trzecim praw do dzieta w zakresie
kow; wyzej wymienionych pol eksploatacji bez ko-
* artykut powinien zawierac tytut oraz lead niecznosci wyptaty honorarium autorskiego
(teza tekstu — do 300 znakow); oraz bez koniecznosci informowania autoréw.
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Kobiety stanowig obecnie ponad 50 proc. swiatowej sity
roboczej. Mimo to ilo$¢ zajmowanych przez nie stanowisk

W NASTEPNYM I kierowniczych wynosi mniej niz 25 proc. Tymczasem

zwiekszenie ich udziatu wsrod lideréw firm ma korzystne

N U M E RZE znaczenie dla dziatalnosci organizacji, jej efektywnosci oraz
budowania dojrzatej rownowagi pomiedzy poszczegblnymi

pracownikami.

Ministerstwo Rodziny,

I " Toik Spoiccinci |

Whasciciel tytutu




