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I Problemy zatrudnialnosci
i zZwigzane z nimi wyzwania

TEMAT Problematyka zatrudnialnosci jest od dawna przedmiotem
N U M E RU dociekan przedstawicieli nauk spotecznych. ,Zatrudnialnosc”
(employability) nie jest pojeciem nowym. Funkcjonuje ono
w literaturze przedmiotu oraz licznych badaniach juz od wielu
lat, w szczegblnosci od korica XIX wieku. W Polsce jest ono
powszechnie stosowane wraz z wejsciem do Unii Europejskiej.
Wiecej w numerze

I Zatrudnienie niepracownicze

Zatrudnienie niepracownicze na podstawie uméw prawa cywilnego
stanowi doniosty i trudny do rozwigzania problem spoteczny, a takze
prawny. Do tego zatrudnienia, opartego na innej podstawie niz stosunek
pracy, nie stosuje sie przepiséw prawa pracy. Powoduje to jego
naduzywanie poprzez zawieranie pozornych uméw cywilnoprawnych.
Przeciwdziata temu sgdowe ustalanie stosunku pracy, uzupetniane
POLECAMY dziataniami Panstwowej Inspekcji Pracy. Nastepuje tez stopniowy
ROWN | EZ wzrost uprawnien pracowniczych os6b zatrudnionych na podstawie
umoéw cywilnoprawnych.

Wiecej w numerze

Koszty pracy w aspekcie miedzynarodowym
w latach 2004-2016

Analizy rynku pracy w Unii Europejskiej wskazujg na wystepowanie wielu
podobnych miar zwigzanych z aktywnoscig zawodowg, stopa bezrobocia
oraz efektywnoscig programéw polityki rynku pracy. Jednakze réznice
miedzy poziomem ptac w poszczegoblnych krajach pozostaja nadal wysokie.

Wiecej w numerze
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Drodzy Czytelnicy,

dane statystyczne wskazujg, iz wraz z poziomem wy-
ksztatcenia jednostek rosnie ich udziat w zatrudnieniu,
a maleje zagrozenie bezrobociem oraz uczestnictwo w bier-
nosci zawodowej. Zaséb wiedzy i umiejetnosci zawodo-
wych determinuje réwniez mozliwosci Swiadczenia pracy,
a zwtaszcza zdolnos¢ do dostosowan wynikajacych ze
zmiennych warunkéw gospodarowania. Jednoczes$nie wie-
dza, umiejetnosci i kwalifikacje, czyli kompetencje pra-
cownikow, staja sie najwazniejszymi aktywami organizadji,
ktérych konkurencyjnos¢ rynkowa jest zalezna nie tyle
i nie tylko od kapitatu fizycznego, ile od ilosci i jakosci
kapitatu ludzkiego. Inwestycje w kapitat ludzki s3 w tej
sytuacji najwazniejszymi naktadami, zaréwno z punktu
widzenia gospodarki jako catosci, jak tez tworzacych jej
podmiotéw i jednostek uczestniczacych w procesie pracy.
Najwazniejsze sg inwestycje w siebie — we wtasny kapitat
ludzki przez nauke w szkole, doszkalanie sie w miejscu
pracy, zdobywanie wiedzy w spos6b niezinstytucjonalizo-
wany (na wtasna reke poprzez obserwacje, lekture, dysku-
sje itp.), a nawet dziatania na rzecz poprawy stanu zdrowia.
Ale - s3 to tylko inwestycje. A te — jak wiadomo - zawsze
wiazg sie z ryzykiem, ze nie przyniosa pozadanego rezulta-
tu, poniewaz oczekiwane w przysztosci korzysci moga nie

Stowo wstepne

_

prof. Elzbieta Krynska

redaktor naczelna ,Rynku Pracy”

Profesor doktor habilitowana nauk
ekonomicznych w dziedzinie ekono-
mii. Kierownik Zaktadu Zatrudnienia
i Rynku Pracy w Instytucie Pracy
i Spraw Socjalnych oraz Katedry Po-
lityki Ekonomicznej na Uniwersyte-
cie tédzkim. Ma wieloletnie doswiad-
czenie w pracy naukowej, w obsza-
rach funkcjonowania rynku pracy i po-
lityki rynku pracy oraz polityki eko-
nomicznej w gospodarce rynkowej.

wystapi¢ w ogéle lub ich poziom nie bedzie satysfakcjonujacy dla inwestujacego. Dzieje sie tak
zaréwno w przypadku zatrudnienia pracowniczego, jak i niepracowniczego, tak w sytuacji pracy

na stanowiskach czesto spotykanych, jak i prac niszowych.

Poza tym organizacje ponosza rézne naktady (na przyktad koszty naboru, zatrudniania, ksztat-
cenia w miejscu pracy czy tworzenia programéw szkolenia pracownikéw). Wptywaja wiec tez na

koszty pracy.

Tej dyskusji w wiekszosci poswiecony jest kolejny numer ,,Rynku Pracy”.

A poza tym — petna informacja o zatrudnieniu niepracowniczym, studia przypadkéw i inne réwnie

interesujace rozwazania.

Zapraszam tez do dyskusji, nasz adres to: <rynek.pracy@ipiss.com.pl>.

Z zyczeniami mitej lektury

Elzbieta Krynska
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Najwazniejsze sg uktady zbiorowe pracy

Jan Guz
przewodniczacy OPZZ

Pozycja pracownika na rynku pracy jest staba ze wzgledu na to, ze mamy bardzo
elastyczny rynek pracy — form ,$mieciowego” zatrudnienia jest bardzo wiele.
A rynek pracy jest staby ze wzgledu na brak uktadéw zbiorowych pracy.

Jak z Pana perspektywy, jako przewodniczace-
go Ogoélnopolskiego Porozumienia Zwigzkéw
Zawodowych (OPZZ), ocenia pan dzisiaj polski
rynek pracy?

Rynek pracy jest globalny, a Polska jest jego
ogniwem. Europejski Portal Mobilnosci Zawo-
dowej — EURES — pokazuje, jakie jest zapotrze-
bowanie na pracownikéw zgtaszane przez po-
szczegblne panstwa, i okazuje sie, ze Polska
potrzebuje 36 tys. osob, a Niemcy 770 tys.
Ostatnio Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki
Spotecznej ujawnito te dane. Pracownicy nie
beda przeptywali tylko w jedna strone i dlate-
go jest okoto 2,5 mln oséb, ktére wyjechaty
z naszego kraju do pracy za granice. To pokazu-
je, ze polski rynek pracy nie byt przygotowany
do reform gospodarczo-spotecznych. Ekspor-
towalismy ludzi wyksztatconych.

W zwigzku z tym nie rozpatrywatbym polskie-
go rynku pracy w izolacji. Wpisujemy sie w ry-
nek miedzynarodowy. Niepokoi mnie fakt, ze
pomimo spadku ciagle jest wysokie bezro-
bocie. Dzisiaj mozemy powiedzie¢, ze wynosi
ono 7%, ale przeciez to nadal 1,1 mln osob.
W kontekécie EURES-u niepokoi mnie 22%
bezrobocia wsrod mtodziezy.

Moim zdaniem polski rynek pracy zatrzymat
sie w XIX w. Dlaczego? Dlatego ze dzisiaj po-
winnismy miec¢ dtuzszy urlop wypoczynkowy,
krotszy tydzien pracy, powinnismy umiec dzie-
li¢ sie praca — wystarczy spojrze¢ na kraje za-
chodnie, gdzie jest 6-7 godzin pracy dziennie,
3 u nas Polacy ciggle pracuja okoto 2 tys. go-
dzin rocznie. Jestesmy jednym z najbardziej
zapracowanych krajow w Europie. Ci, ktérzy
maja dostep do pracy, czesto wcale nie maj3
najwyzszych kwalifikacji, s3 przepracowani,

zestresowani, maja ktopoty ze zdrowiem, a inni
nie maja do niej dostepu. Powstaje zbyt mato
nowych, dobrych miejsc pracy. W ostatnich
pieciu latach przybyto nam okoto miliona pra-
cujacych, ale zatrudnionych tylko 347 tys.,
z tego w ostatnim roku 241 tys. A nowe miej-
sca pracy to dobre miejsca pracy — z umowa
0 prace, z ubezpieczeniem, z szeroko rozumia-
nym zabezpieczeniem BHP. Niepokoi mnie, ze
jest duzo 0s6b biernych zawodowo — t3cznie
to az 13,5 mln ludzi, a tych w wieku produkcyj-
nym 5,4 mln. To armia ludzi, ktéra w zdecydo-
wanej wiekszosci sie nie rejestruje. Z tego wy-
nika, ze rynek pracy nie jest w stanie zabezpie-
czy¢ zatrudnienia dla wszystkich, ktérzy chca
pracowac. Bezrobotnym jest ten, kto jest goto-
wy do pracy —i jest to bezrobocie jawne, reje-
strowane. Tymczasem istnieje wysoki poziom
bezrobocia ukrytego. Mozliwe, ze osoby te
pracuja w szarej strefie, ale wobec tego mamy
strukturalny problem ze stworzeniem legalne-
go, sprawnie funkcjonujacego rynku pracy.

Kolejnym mankamentem na rynku pracy jest
staba pozycja pracownika. Ona jest staba ze
wzgledu na to, ze mamy bardzo elastyczny ry-
nek pracy i wiele form ,$mieciowego” zatrud-
nienia. Rynek pracy jest staby ze wzgledu na
brak uktadow zbiorowych. Mysle tutaj o zakta-
dowych, a szczeg6lnie o branzowych uktadach
zbiorowych pracy. W Polsce ich praktycznie nie
ma - w rozwinietych krajach zachodnich to
fundament relacji miedzy biznesem i praca.

Innym waznym elementem polskiego rynku
pracy jest rosngca skala imigracji zarobko-
wej. W ciggu ostatnich kilkunastu miesiecy na
polskim rynku pracy pojawito sie od 1,3 do
1,5 mln Ukraincéw, ale tylko ok. 270 tys. pracuje



z ubezpieczeniem. W tym samym czasie wie-
lu polskich pracownikéw wyjechato z kraju,
aby zdoby¢ godne zatrudnienie w krajach za-
chodnich.

Jak wiec oceniam rynek pracy? Bardzo staby,
watty, zle zorganizowany, nieprzygotowany
do zmian, nieprzystajacy do potrzeb przed-
siebiorcow, bez koordynacji z systemem szkol-
nictwa. Sami przedsiebiorcy sg roszczeniowi —
chcieliby mie¢ pracownika, ktérego przyjma,
posadza na stanowisku i ktéry bedzie wypra-
cowywat dla nich zysk, a zarazem godzit sie na
niskie ptace i brak stabilnego zatrudnienia.
Niewielu pracodawcéw dba o przygotowa-
nie pracownikéw do pracy i inwestowanie we
wzrost kompetencji. Zte szkolnictwo zawodowe
i btedy popetnione w tej dziedzinie w ostat-
nich latach sg nie do odrobienia, a stabe szkol-
nictwo wyzsze spowodowato, ze rynek pracy
rozregulowat sie jeszcze bardziej.

Ktére z tych probleméw s3 najwazniejsze?

Bardzo niskie wynagrodzenia. Brak mozliwosci
utrzymania sie z pracy, czyli biedni pracuja-
cy, ktérych jest ponad 10%. Jesli pracownik
nie jest w stanie sie utrzymac i po pracy musi
jeszcze gdzie indziej dorobi¢, to jest on tez
niewydajny i nieaktywny. Brak bezpieczenstwa
w zatrudnieniu, niestabilno$¢ zatrudnienia i se-
gmentacja rynku pracy — obok wykwalifikowa-
nych pracownikéw, ktérzy maja etaty, miliony
pracownikéw pracuje w ramach niskoptatnych
umow cywilnoprawnych. We wczesniejszych
latach wielkim problemem byta tez prywatyza-
cja i masowe zwolnienia w duzych zaktadach
pracy. Niestety szkodliwe skutki tamtych pro-
ceséw wcigz s3 widoczne w wielu branzach
i regionach kraju.

Prosze zwrdci¢ uwage na ostatnie protesty,
chociazby w Volkswagenie w Poznaniu. Pra-
cownicy moéwig — chcemy wolnych niedziel,
chcemy innego rodzaju zarzadzania w wiek-
szym stopniu wychodzacego naprzeciw ocze-
kiwaniom pracownikoéw. Pracodawcy przyzwy-
czaili sie do réznych form smieciowego zatrud-
nienia i braku negocjacji ze Swiatem pracy.

Innym problemem jest wciagz duza skala szarej
strefy, ktéra znieksztatcajaca rynek pracy. Do
tego wciaz wolno nastepuje postep techno-
logiczny. Pracodawca powinien inwestowac

Jan Guz Najwazniejsze s3 uktady zbiorowe pracy

w postep i doszkalanie pracownika, a tym-
czasem wiekszosc firm jest nastawiona na krot-
koterminowy zysk, czesto kosztem pracowni-
kéw. Brakowi innowacyjnosci sprzyja rozdrob-
nienie gospodarki. Wszak ponad potowa 0s6b
jest zatrudnionych w zaktadach do 9 pracow-
nikéw, gdzie zazwyczaj nie ma mozliwosci
awansu zawodowego, postepu technicznego,
nie ma szans podniesienia kwalifikacji. Méwiac
o problemach, wymienitbym takze, niestety,
sady pracy. Wciaz sprawy czesto trwajag dtugo,
s3 uciazliwe dla pracownika, a czesto wymaga-
j3 optaty stosunkowej. Panstwowa Inspekcja
Pracy podejmuje wiele dziatan, ale jej kontrole
obejmujg zaledwie kilka procent rynku pracy,
a kary dla nieuczciwych pracodawcédw s nis-
kie. Daleko nam do systemu kontroli rynku
pracy, jaki funkcjonuje w innych krajach euro-
pejskich.

Bardzo duzym problem jest brak myslenia stra-
tegicznego — edukacja powinna wyprzedzac
potrzeby firm. Tymczasem system edukacji nie
jest skoordynowany z rynkiem pracy.

Waznym problemem jest tez niesprawiedliwy
system podatkowy — biedni ptaca dosy¢ wy-
sokie podatki, bogaci bardzo niskie. Potrzeba
znacznego zwiekszenia progresji podatkowej.
Brak tez relacji pomiedzy dochodem z kapitatu
a dochodem z pracy. Do tego w systemie po-
datkowym koszty uzyskania przychodu s3 bar-
dzo niskie.

Mamy wiec wiele problemoéw na rynku pracy
i nie jest mozliwe ich rozwigzanie przez jedne-
go ministra. Tutaj potrzeba skoordynowanych
decyzji strategicznych realizowanych przez
wiele resortdw — ministerstw edukacji, szkol-
nictwa wyzszego, ale nade wszystko minister-
stwa rozwoju, sektora gospodarczego, finan-
séw, ktore decyduja o poziomie i struktu-
rze podatkéw. Nalezy wymieni¢ Fundusz Pracy
i Fundusz Gwarantowanych Swiadczer Pracow-
niczych — niby s3 specjalne podatki, ktére pdz-
niej maja wspierac rynek pracy, ale te pienia-
dze s3 kierowane gdzie indziej.

Jakie zmiany na rynku pracy s3, Pana zdaniem,
najpilniejsze?

Przede wszystkim potrzeba zwigkszenia sta-
bilnosci prawa pracy. Prosze zobaczy¢, ile ra-
zy kodeks pracy sie zmieniat, ile jest ustaw
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okotokodeksowych, ile razy miato miejsce po-
dejscie do uregulowania w kodeksie pracy
indywidualnych i zbiorowych stosunkéw pracy.
Chodzi wiec o konsekwentne stosowanie prawa
pracy, jego czytelnosc i spojnosc. Niezbedne
jest tez ograniczenie Smieciowego zatrudnie-
nia. Wiele instytucji miedzynarodowych, mie-
dzy innymi Bank Swiatowy, wskazywato, ze
w Polsce jest najwieksze ,uSmieciowienie” oraz
niestabilnos¢ zatrudnienia wsréd krajow roz-
winietych. Jako najwazniejszy cel postawitbym
jednak potrzebe budowania uktadéw zbioro-
wych pracy. Jestem ich gorgcym zwolennikiem.
Cata Skandynawia oparta jest na uktadach zbio-
rowych pracy. Wielokrotnie méwitem ministrom
podczas spotkan Rady Dialogu Spotecznego —
po co caty Sejm ma debatowac czy Prezydent
RP podpisywac ustawy np. w sprawie regulowa-
nia czasu pracy. Niech sobie zwigzki zawodowe
w branzy i zaktadzie zdecyduja. Przeciez ja nie
wiem, jak ten czas pracy powinien byc regulo-
wany w rolnictwie czy w przemysle spozyw-
czym albo w edukadji, gdzie czas wolny wyzna-
€zaja na przyktad Swieta panstwowe. Niech te
kwestie unormuja uktady zbiorowe pracy. Niech
zwigzkowcy i pracodawcy, ktérzy s3 stronami
uktadu, ustala to w danej branzy. Dlaczego ma
sie tym zajmowac rzad? Wazne jest, jakie sa
warunki szkodliwe na danym stanowisku. Slu-
sarz slusarzowi tez nie jest rowny. Jeden bedzie
pracowat tam, gdzie jest zapylenie i szkodliwe
warunki, a drugi wymieniat klucze tam, gdzie
warunki sg zgota inne.

Czyli problemem jest za duze scentralizowa-
nie na poziomie panstwowym?

Kluczowym problemem jest brak porozumien
miedzy strong zwigzkowa i strong pracodaw-
cow. Dlatego chce uktaddw zbiorowych pracy.
Pracodawcy dotychczas bali sie, ze zwigzki za-
wodowe s3 zbyt silne i ze wywalcza sobie
pewne zmiany, ktére bedg musiaty obowiazy-
wac w kazdym zaktadzie pracy. To nieprawda.
W jednym zaktadzie moze byc tak, a w drugim
inaczej. Juz dzis jest tak, ze niektére zaktady
ustality ptace minimalng na poziomie 2400 zt,
pomimo tego, ze jest ona odgérnie okreslona
na 2000 zt.

Prosze zauwazy¢, ze w Niemczech funkcjonuje
obecnie ok. 70 tys. uktadéw zbiorowych, z cze-
go 502 jest ogblnie wigzacych (pozostate s3

wewnatrzzaktadowe). Okoto 60% wszystkich
zatrudnionych pracuje na warunkach zapisa-
nych w korzystnych dla obu stron uktadach
zbiorowych. To, czym s3g atrakcyjne warunki
pracy zmienia sie w zaleznosci od sytuacji na
rynku pracy i trendow panujacych w branzy.
Dlatego co jakis czas uktady zbiorowe s3 rene-
gocjowane, by méc na nowo godzic interesy
pracodawcow i pracownikow.

Nawigzujac do tego, o czym Pan méwi, czy
uwaza Pan, ze w Polsce zwiazki zawodowe s3
silne czy nie?

Zwigzki zawodowe ostabty na skutek zmian
struktury gospodarki po 1989 r. i liberalizadji
prawa pracy. Zreszty wiele instytucji i os6b
zapracowato na to, zeby je ostabi¢, chociaz
wszyscy do dzi$ powotuja sie na tradycje
zwigzkoéw zawodowych z lat 80. Tymczasem
wielu dziataczy, ktérzy mieli na sztandarach
zwigzki zawodowe i dziatalno$¢ zwigzkows,
pbézniej probowato te zwiazki zwalczac. Nie
ulega jednak watpliwosci, ze w zaktadach,
gdzie dziatajg zwiazki zawodowe, ptace sg wyz-
sze, a prawo pracy jest bardziej przestrzegane
niz tam, gdzie zwigzkoéw nie ma.

Czy relatywnie niski poziom bezrobocia, kt6-
ry dzis mamy, zmienit, Pana zdaniem, rynek
pracy?

W moim odczuciu nie. Prosze zwrdéci¢ uwage
na fakt, ze gdy wzrosto minimalne wynagro-
dzenie, spadato bezrobocie. Niski poziom bez-
robocia jest jednak w moim odczuciu mylacy
i zalezy tez od metodologii liczenia. Pamie-
tajmy tez o tym, ze niski poziom bezrobocia
to przede wszystkim efekt emigracji ponad
2,5 mln mtodych Polakéw. W ciggu pieciu lat
bezrobocie spadto o okoto 1,5 mln, ale nowych
miejsc pracy stworzono 300 tys. Gdzie ci lu-
dzie sie podziewaj3? A wszystko to pomimo
faktu, ze na rynek weszty nowe roczniki. Czes¢
zapewne wyjechata, cze$¢ pracuje w szarej
strefie badZ jest zatrudniona na innych smie-
ciowych i niezarejestrowanych formach. Chciat-
bym, aby wraz ze spadkiem bezrobocia po-
wstawaty nowe miejsca pracy. W moim odczu-
ciu nie ma dzisiaj rynku pracownika. To ciaggle
pracodawca dyktuje reguty, cho¢ oczywiscie
nie ma on w petni takich warunkéw, jakich by
oczekiwat — on chciatby wysokich kwalifikacji
za minimalne wynagrodzenie.



Powinnismy tez rozwazy¢ mozliwos¢ dziele-
nia sie praca. Bedziemy musieli dostosowac
mozliwosci zatrudnienia i jednoczesnie przy-
zna¢, ze wielu rzeczy nie mozemy zrobi¢, bo
jesteSmy przepracowani. Dlatego powinni-
Smy pracowac krocej. My jako OPZZ ztozy-
lisSmy propozycje, by wydtuzy¢ urlopy z 26
do 32 dni. Pracownik musi wypocza¢, musi
mie¢ czas na kontakty z bliskimi, musi miec
mozliwos¢ podnoszenia kwalifikacji. Powin-
no nastapi¢ odblokowanie réznego rodzaju
funduszy, o ktérych wczeséniej wspomniatem,
a ktére powinny funkcjonowac w firmach
wtasnie w celu podniesienia kwalifikacji. Na-
lezy je pozostawi¢ w dyspozycji pracodaw-
céw, zwigzkéw zawodowych i rad dialogu spo-
tecznego.

A na ile istnienie dzi$ ptacy minimalnej jest
wazne dla rynku pracy i pracownika?

W moim rozumieniu wazne jest, zeby nie eks-
ploatowac pracownika. Ptaca srednia i ptaca
minimalna nie rosng w takim samym stopniu
jak dochody z kapitatu, czyli akcje, obligacje
czy majatek. Minimalne Swiadczenia tez s
uzupetniane przez rézne Swiadczenia socjal-
ne. Tymczasem uwazam, ze gtdwnym zZroédtem
utrzymania powinny by¢ dochody z pracy. Nie
jest prawda, ze jak rosnie ptaca minimalna, to
spada zatrudnienie. W ostatnich latach, kiedy
podniesiono ptace minimalng, zmniejszono
ubdstwo i bezrobocie. To sg naczynia potaczo-
ne — gdy wzrasta wynagrodzenie, to jako pan-
stwo nie wyptacamy zasitkdw. Ptaca minimalna
powinna dawac pracownikowi bezpieczen-
stwo. W wielu zaktadach ptaca minimalna jest
na znacznie wyzszym poziomie niz ustawowa.
Od lat mowimy, ze ptaca minimalna powinna
wynosi¢ 50% Sredniej krajowej — dzis$ to kwo-
ta okoto 2224 zt. Tymczasem na przyszty rok
rzad proponuje jej nizszy wzrost niz w ro-
ku biezacym — tak jakby gospodarka ostabta.
Z jednej strony mamy wzrost PKB, wzrost za-
trudnienia, wieksze dochody, a z drugiej —
mniejszy wzrost ptacy minimalnej.

Co Pana zdaniem nalezatoby zmieni¢ w funk-
cjonowaniu publicznych stuzb zatrudnienia?

Rynek pracy stanowi integralng czes¢ polityki
rozwoju samorzagdow na szczeblu regionalnym
i lokalnym. Nie jest mozliwe oddzielenie za-
gadnien rynku pracy od gospodarki, edukacji

Jan Guz Najwazniejsze s3 uktady zbiorowe pracy

czy polityki spotecznej. Tylko komplementar-
ne podejscie do tych obszaréw jest gwarancjq
zrbwnowazonego rozwoju spoteczno-gospo-
darczego wojewodztw i powiatéw.

W jednym miejscu bedziemy mieli nadwyzke
okreslonych zawodéw, a w drugim bedzie nie-
dobdr. W zasadzie Konstytucja RP okresla to,
co powinnismy robi¢. Méwi ona, ze wtadza po-
winna dazy¢ do petnego, produktywnego za-
trudnienia. Oznacza to, ze instytucje panstwo-
we, jakimi s3 instytucje zatrudnienia i urzedy
pracy, powinny te polityke realizowac. Czy
realizujg? Mam powazne watpliwosci. W du-
zej czesci ewidencjonujg bezrobocie. Przez
ostatnie lata nie doczekalismy sie dobrych roz-
wigzan na tym obszarze.

Konieczne jest jasne okreslenie linii demarka-
cyjnej dotyczacej klientdw, zadan i kompeten-
ji powiatowych urzedéw pracy oraz osrodkow
pomocy spotecznej. Konieczna jest koordyna-
Cja przez wojewodzkie urzedy pracy poradnic-
twa zawodowego w regionie, w tym w szcze-
golnosci standaryzacja ustug, wymiana infor-
macji i szkolenia dla doradcéw zawodowych.
Koordynacja przez wojewddzkie urzedy pracy
ksztatcenia oso6b dorostych w regionie, w tym
w szczegblnosci upowszechnianie systemow
zapewniajacych dbatos¢ o jakos¢ ustug i po-
wszechnos¢ stosowania certyfikatow potwier-
dzajgcych te jakos¢, a takze likwidacja rejestru
instytucji szkoleniowych i zastgpienie go baza
ustug rozwojowych. Wzmocnienie funkgji ko-
ordynacyjnej wobec agencji zatrudnienia. Po-
winny takze gospodarowac funduszem pracy
dla regionu.

Nalezatoby przywr6ci¢ osobowosS¢ prawng
Funduszu Pracy dajacego mozliwos¢ elastycz-
nego reagowania na zmiany sytuacji na rynku
pracy. Nalezy wydzieli¢ w limicie dla sa-
morzadu wojewddztwa $rodki na programy
regionalne. Trzeba zminimalizowac¢ rezerwy
ministra do $rodkéw przeznaczonych na in-
terwencje w sytuacjach wyjatkowych, nieprze-
widzianych.

A przede wszystkim urzedy pracy powinny by¢
dofinansowane, mie¢ wiecej kompetencji do
dziatania w terenie, ale nade wszystko wiecej
samodzielnosci, wiecej zadan, a jednoczesnie
wiecej srodkow.

9
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Czy uwaza Pan, ze program Rodzina 500+
wptynat na rynek pracy?

Nie wptynat i nie ma wiekszego znaczenia dla
rynku pracy. Program Rodzina 500+ wigzatbym
bardziej z polityka spoteczng panstwa. Gdyby
beneficjenci tego Swiadczenia mieli zabezpie-
czone przedszkole, ztobek, opieke nad dziec-
kiem, na pewno by sie nie zwalniali. Poréwnu-
jac liczbe aktywnych i nieaktywnych zawodo-
wo, wcale nie wida¢ wzrostu. Nie mamy pew-
nych narzedzi, by oceni¢ program Rodzina
500+, ale, moim zdaniem, nie miat on istotnego
wptywu na rynek pracy. Wazne jest natomiast,
by relacje miedzy Swiadczeniami a dochoda-
mi z pracy nie byty zachwiane, a po wprowa-
dzeniu nowego Swiadczenia, nie podniesiono
ptac. Na program Rodzina 500+ nas stac i do-
ceniamy go. Wiemy, ze nie wszyscy wydaja te
pienigdze na produkty pierwszej potrzeby. Nie-
ktorzy odktadaja lub inwestuja. Panstwo nawet
proponuje specjalne obligacje dla tych oséb.
Nie miato to jednak istotnego wptywu na rynek

pracy.

Czy Pana zdaniem Rada Dialogu Spotecznego
spetnia dzis swoja role?

Rada Dialogu Spotecznego jest w kryzysie.
Spetnia swojg role w stopniu minimalnym.
Chociazby ostatnio — nie doszlismy do porozu-
mienia, nie byto dyskusji o ptacy minimalnej
na posiedzeniach plenarnych. Ubolewam nad
tym, ze do tego nie doszto i ze w ostatnich la-
tach to pani minister okreslata ptace mini-
malng, a nie byta ona wypracowana w dialogu.

=

Jan Guz

To pani premier okreslata wskazniki dotycza-
ce emerytur, rent, zabezpieczenia spotecznego,
a nie wynikaty one ze wspoélnych ustalen. Na-
wet jesli napiszemy nie wiadomo jak dobrg
ustawe o radzie dialogu spotecznego, to jak nie
bedzie dobrej woli, kazdy bedzie szukat sposo-
bu, jak sie z tego wymigac. Jesli ma by¢ prowa-
dzony dialog spoteczny, to musza by¢ uktady
zbiorowe, o ktérych wspomniatem. Gdy patrze
na czes¢ 0séb, ktorzy zasiadajg w Radzie Dialo-
gu Spotecznego, a u siebie w zaktadzie nie
maja zadnego dialogu, nie majg zwiazkow, nie
maja uktadu zbiorowego, to zastanawiam sie,
jakie oni maja doswiadczenie? Wedtug mnie
w Radzie Dialogu Spotecznego powinni zasia-
dac ci przedsiebiorcy, ktérzy maja w swoich
firmach uktady zbiorowe pracy. Moga powie-
dzie¢ — my umieliSmy sie dogadac¢ z zatoga,
spoteczenstwem, zatrudnionymi. Rada Dialogu
Spotecznego ma do rozwazenia wiele innych
spraw spotecznych, a czasem tez politycznych.
Na dzi$ rada nie dysponuje odpowiednimi
Srodkami. Jesli chcemy pokoju spotecznego, to
musi on kosztowac. Pytanie, czy strajk, protest
jest mniej kosztowny niz wydanie kilku ztotych
na dojazd zwigzkowca. On poswieca swoj czas,
organizacyjne pieniadze, my jako zwiazki za-
wodowe opodatkowujemy sie. Rozdrobniona
gospodarka spowodowatg, ze liczba zwigzkow-
cdw jest mniejsza, ale ja jeszcze raz apeluje do
pracownikow — organizujcie sie w zwiazki za-
wodowe. Dzieki temu mozecie wywalczy¢ lep-
sze warunki pracy. Nie mozna tylko narzekac.

Rozmawiata: Matgorzata Zdancewicz

Politolog, menedzer. Zwigzkowiec. Przewodniczacy OPZZ. Cztonek organéw Miedzynaro-
dowego i Europejskiego Ruchu Zawodowego. Wiceprzewodniczacy Rady Dialogu Spo-
tecznego. Przewodniczacy Rady Statystyki. Cztonek Narodowej Rady Rozwoju i wielu rad
nadzorczych spétek kapitatowych. Autor publikacji z zakresu polityki spotecznej i gos-
podarczej. Zaangazowany w walke z wyzyskiem na rynku pracy.



Problemy zatrudnialnosci
1 zwigzane z nimi wyzwania

Urszula Jeruszka

Instytut Pracy i Spraw Socjalnych, Akademia Pedagogiki Specjalnej im. M. Grzegorzewskiej

Problematyka zatrudnialnosci jest od dawna przedmiotem dociekan przedsta-

wicieli nauk spotecznych. ,Zatrudnialno

YT

$¢" (employability) nie jest pojeciem

nowym. Funkcjonuje ono w literaturze przedmiotu oraz licznych badaniach juz
od wielu lat, w szczegblnosci od korica XIX w. W Polsce jest ono powszechnie
stosowane wraz z wejsciem do Unii Europejskiej.

Wprowadzenie

W Narodowej Strategii Wzrostu Zatrudnienia
i Rozwoju Zasoboéw Ludzkich w latach 2000-
2006, dokumencie przyjetym przez Rade Mi-
nistrow 4 stycznia 2000 r., uznano, ze wzrost
zatrudnienia jest z jednej strony funkcja po-
prawy zatrudnialnosci poprzez rozwéj jakosci
zasobow ludzkich i wzmocnienie polityki
rownosci szans na rynku pracy, a z drugiej —
wynikiem rozwoju przedsiebiorczosci i po-
prawy zdolnosci przystosowawczych podmio-
téw gospodarczych do zmiennych warunkoéw
rynku pracy (do rynkowych regut gry). Zatrud-
nialno$¢ jest wynikiem oddziatywania wielu
czynnikdéw po stronie podazowej i popytowej
rynku pracy. Dziatania podejmowane dla osiag-
niecia wyzszego zaangazowania ludnosci w pro-
ces pracy maja zatem charakter instrumentow
podazowych i popytowych. W cytowanym do-
kumencie podano, iz . dbato$¢ o rozwoj zatrud-
nialnosci spoteczenstwa jest jednym z naj-
istotniejszych celéw. Indywidualng zdolnos¢
do bycia zatrudnianym wyznaczaja przede
wszystkim nasze kwalifikacje zawodowe, po-
stawy, cechy mentalne i socjodemograficzne.
Konieczno$¢ rozwijania pozadanych wtasci-
wosci implikuje szereg réznorodnych kwestii:
ksztatcenie, dostepno$¢ do szeroko rozumia-
nej edukacji, planowanie rozwoju intelektual-
nego, zawodowego i spotecznego w niemal
wszystkich okresach wieku biologicznego, wresz-
cie — wyposazanie ludzi w umiejetnosci wia-

Sciwego zachowania sie na rynku pracy. Wysit-
ki na rzecz poprawy zdolnosci do bycia zatrud-
nionym dotyczy¢ powinny przede wszystkim
0s0b poszukujgcych pracy i zagrozonych jej
utrata. Istota takich wysitkéw jest podjecie in-
tensywniejszych dziatan na rzecz inwestowa-
nia w zasoby ludzkie” (MPiPS 2000, s. 37).

Zaréwno z perspektywy pracobiorcow, jak
i pracodawcow, zatrudnialnos¢ i jej utrzymanie
w czasie stanowi kluczowe wyzwanie dla rynku
pracy oraz systemu edukacji. W warunkach
nieustajacych zmian tresci i organizacji pracy,
zmian metod i technik wytwarzania, wynikaja-
cych z tempa i zakresu wdrazania nowych tech-
nologii informatycznych i telekomunikacyjnych,
jedna z kluczowych kwestii jest zdolnosc bycia
zatrudnionym. Szybkos¢ zmian technologicz-
nych, organizacyjnych i rynkowych wptywa na
wzrost tempa starzenia sie kompetencji pra-
cownikéw, zwieksza zapotrzebowanie na cig-
gte odnawianie kwalifikacji, a takze redefinicje
wyzwan stojacych przed zarzadzaniem kariera
pracownikéw. Powoduje to wzrost zaintereso-
wania tematem zatrudnialnosci.

Postulat rozwijania indywidualnych zdolnos-
ci do bycia zatrudnionym, wyposazania lu-
dzi w atrybuty warunkujace ich zatrudnienie
odnosisie zarowno do mtodziezy, jakiosob do-
rostych pracujacych, zagrozonych utrata pra-
cy, poszukujacych pracy, a takze 0séb z grup
problemowych na rynku pracy (tzw. grup szcze-
golnego ryzyka).

TEMAT NUMERU
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Celem niniejszego artykutu jest zaprezento-
wanie probleméw definicyjnych zwigzanych
z pojeciem zatrudnialnosci, wskazanie jej
wymiaréw oraz podstawowych determinant.
Realizacja celu opracowania oparta byta na
przeprowadzonych rozwazaniach teoretycz-
nych. Wykorzystano metode analizy literatury
przedmiotu.

Pojecie i wymiary zatrudnialnosci

Rozmaite definicje pojecia zatrudnialnosci
wskazuja na jego wielowymiarowos¢ i wie-
loaspektowosc¢. Pojecie zatrudnialnosci bywa
rozpatrywane na poziomie makroekonomicz-
nym i mikroekonomicznym. Bywa analizowa-
ne na poziomie rynku pracy — odnoszac sie do
struktury rynku pracy, odzwierciedlajgc m.in.:
zapotrzebowanie na prace w poszczegblnych
zawodach, sytuacje na lokalnych rynkach pra-
cy, polityke spoteczng panstwa, makroekono-
miczng stabilno$¢, na poziomie organizacji —
jako specyficzny rodzaj transakcyjnej relacji
pracodawca — pracownik, czy wreszcie z per-
spektywy indywidualnych cech jednostki jako
jej zdolnosci do znalezienia i utrzymania pra-
cy, umiejetnosci skutecznego zaprezentowa-
nia posiadanych cech potencjalnym praco-
dawcom lub praktycznego z nich korzystania.
W ujeciach tych uwzgledniana jest ogélna
definicja rynku pracy jako ,miejsca, w ktérym
dokonuja sie transakcje wymiany ustug pra-
cy miedzy pracownikami a pracodawcami oraz
ustalajg rozmiary wspomnianych transakdji i ich
warunki, a zwtaszcza cena tych ustug, tj. ptaca”
(Krynska i Kwiatkowski 2013, s. 11).

R6znorodnos¢ ujec pojecia ,zatrudnialnosc”
odzwierciedla ewolucje koncepdji zatrudnial-
nosci przez siedem stadidow — od wariantu
dychotomicznego do interaktywnego. Krotka
historie zatrudnialnosci prezentuje tabela 1.

Wyr6znione generacje i warianty zatrudnial-
nosci syntetyzuja ewolucje tej koncepcji. Po-
czatkowo pojecie ,zatrudnialnos$¢” analizo-
wane byto gtéwnie na poziomie makroekono-
micznym — w kontekscie zjawiska bezrobocia
i polityki rynku pracy. Wspétczednie akcen-
towana jest przede wszystkim perspektywa
mikroekonomiczna. Pojecie ,zatrudnialnosc¢”
rozwazane jest w aspekcie rozwoju kariery
zawodowej na wewnetrznym i zewnetrznym
rynku pracy. Od lat 80. termin ten jest gtownie
utozsamiany z indywidualng zatrudnialnoscia

i rozwazany z perspektywy planowania oso-
bistej kariery, odejscia od modelu sciezki za-
wodowej salaryman (pracownika zwigzanego
przez cate zycie zawodowe z jedna organiza-
cja) oraz podejmowania inicjatywy w kierunku
wzrostu wtasnej zdolnosci do zatrudnienia
(McGrath 2009).

Indywidualna zatrudnialnos¢ jest definiowa-
na jako zespot cech osobniczych, ktére pre-
destynuja jednostke do proaktywnej adap-
tacji w $rodowisku pracy oraz radzenia sobie
na wewnetrznym i zewnetrznym rynku pracy.
Kluczowy w tej definicji jest aspekt proak-
tywnosci jednostki — zatrudnialnos¢ nie jest
bowiem jedynie biernym dostosowaniem sie
do zachodzacych zmian, lecz opiera sie na
proaktywnej orientacji pracownika, ktéry sa-
modzielnie poszukuje szans na rozwoj ka-
riery zawodowej. Definiujac zatrudnialnosc,
autorzy podkreslaja jej trzy istotne cechy: po-
trzebe uzyskania od poczatku jakosciowo zna-
czacego zatrudnienia lub samozatrudnienia,
utrzymania zatrudnienia, a takze umiejetnosc
poruszania sie na rynku pracy (Juchnowicz
2014, s. 13). Celem jest optymalne wyko-
rzystanie posiadanego potencjatu kompeten-
cji i kwalifikacji, a nie tylko znalezienie pra-
cy. Wspotczesnie zatrudnialnos¢ kojarzy sie
z dopasowaniem wymagan konkretnego sta-
nowiska czy raczej rodzaju pracy do kompe-
tencji pracownika (zasada job-person), co naj-
petniej odpowiada pojeciu ,przydatnos¢ za-
wodowa”. W ten sposob taczy sie rozwoj za-
trudnialno$ci pracownikéw z zarzadzaniem
karierg w organizacjach.

Podstawowa charakterystyka jakosciowa ka-
pitatu ludzkiego sg kompetencje, pojmowane
niekiedy jako cechy danej osoby, ktére ona
wykorzystuje w sposéb odpowiedni i kon-
sekwentny w celu osiggniecia oczekiwanych
wynikéw. Obecnie kompetencje rozumie sie
bardzo szeroko - jako ,wszystkie cechy pra-
cownikéw (wiedza, umiejetnosci, doswiadcze-
nia, zdolnos$ci, ambicje, wyznawane wartos-
ci, style dziatania), ktérych posiadanie, rozwi-
janie i wykorzystywanie przez pracownikow
umozliwia realizacje strategii firmy, w ktorej
sg zatrudnieni” (Szczesna i Rostkowski 2004,
s. 41). Kompetencje zawodowe moga byc
rozumiane jako zdolno$¢ i mozliwos¢ wykorzy-
stywania przez cztowieka jego wiedzy, umie-
jetnosci, systemu wartosci i cech osobowych,
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Tabela 1. Ewolucja koncepcji zatrudnialnosci

Datowane
pojawienie sie.
Generacja
zatrudnialnosci

1. Rok 1909 dychotomiczny
Wielka
Brytania,
USA

Gtowny
wariant
zatrudnialnosci

2.Rok 1940 socjomedyczny
Wielka
Brytania,
USA, Niemcy

3. Potowa lat 60. | sity roboczej
USA

4. Koniec lat 60. | przeptywowy
USA

5. Koniec lat 70. | zwigzany
z wynikami
na rynku pracy

6. Druga potowa | inicjatywny
lat 80.
USA, kraje
Europy
Zachodniej

7. Koniec lat 80. | interaktywny
kraje
Europy
Zachodniej
i Srodkowej

Charakterystyka

obejmuje tylko dwie kategorie: zatrudnialnych (zdolnych do pracy
i gotowych do jej podjecia) i niezatrudnialnych (niezdolnych do
pracy i niegotowych do jej podjecia); koncentruje sie na analizie,
czy dana osoba jest zdolna do pracy i gotowa do jej podjecia

w zaleznosci od wieku, uzdolnien lub ograniczen rodzinnych
(takich jak np. wychowywanie dzieci)

stosowany gtéwnie przez pracownikdw socjalnych, ktorzy

w celu reintegracji spoteczno-zawodowej 0s6b niepetnospraw-
nych opracowali dla nich plany zwiekszenia zatrudnialnosci;
mozliwo$¢ podjecia pracy przez dang osobe rozpatrywana jest
bowiem z medycznego punktu widzenia (np. sita fizyczna, jakos¢
widzenia) oraz jej predyspozycji spotecznych i edukacyjnych
(np. poziom kwalifikacji, posiadanie prawa jazdy, aparycja {

koncentruje sie na elementach dotyczacych poszczegélnych
kategorii bezrobotnych; opiera sie na potaczeniu aspektow
medycznych z kompetencjami (wiedza, umiejetnosci, postawy,
ukonczone szkolenia, doswiadczenie zawodowe wymagane przez
rynek pracy), a takze na czynnikach wptywajacych na poziom spo-
tecznej akceptacji (wyglad, niekaralnosc)

dotyczy skrocenia czasu pozostawania bez pracy przez bezrobot-
nych ze szczegblnych kategorii; zwigzana jest popytem na prace,
ktéry zmienia sie wraz z kolejnymi fazami cyklu koniunkturalnego;
zaktada wsparcie dla bezrobotnych, ukierunkowane na pomoc

w podjeciu pracy, polityke spoteczng i walke z dyskryminacjg;
definiowana jako obiektywne przewidywanie lub wysokie praw-
dopodobienstwo, ze osoba szukajaca pracy moze ja znalez¢

wykorzystywany do oceny i poréwnywania efektow realizowa-
nej polityki rynku pracy oraz programéw szkolenia; wigze sie

z szacowaniem wynikow, jakie maja by¢ osiggniete na rynku
pracy i budowa na ich podstawie modeli statystycznych, przy-
ktadowo — w przeliczeniu na jedng osobe i w odniesieniu do
przyjetego przedziatu czasowego prognozuje sie przewidywany
okres zatrudnienia w danym roku, srednia dzienng liczbe godzin
pracy, przecigtne wynagrodzenie za godzine pracy; iloczyn tych
zmiennych tworzy wskaznik, ktéry moze by¢ poréwnywany

w poszczegblnych okresach

wslkazuje, ze pozycja na rynku pracy i kariera zawodowa w duzej
mierze zalez3 od skumulowanych indywidualnych umiejetnosci;
zaktada zachecanie do indywidualnych inicjatyw na rynku pracy
w kierunku wzrostu wtasnej zdolnosci do zatrudnienia i rozwoju
kariery poprzez ksztatcenie ustawiczne, poprawe dostepnosci
informacji o rynku pracy i uelastycznienie tego rynku; opiera sie
na idei rozwoju kapitatu ludzkiego i spotecznego; odejscie od
modelu salaryman pracownika zwigzanego przez cate zycie zawo-
dowe (od ukonczenia szkoty do przejscia na emeryture) z t3 sama
wielkg korporacja, pomyslny przebieg sciezki zawodowej poprzez
rozwdj umiejetnosci i postaw determmUchych mozliwos¢ i moty-
wacje do szukania lepszej pracy w innej organizacji

podkresla, Zze zatrudnialnos¢ jednostki zalezy od interakcji po-
miedzy jej umiejetnosciami a dynamika rynku pracy

w obrebie danego sektora; zaktada rozwdj przedsiebiorczosci
oraz reorientacje polityki rynku pracy w kierunku aktywizacji
zawodowej i réznorodnych programow profilaktycznych obej-
mujacych rozwigzania wypracowane z partnerami spotecznymi;
podkresla, ze indywidualna zatrudnialnos¢ jest czesciowo zalezna
od sposobnosci zatrudnienia innych aplikujqcychTkonkurujqcych)
na to samo stanowisko pracy

Zr6dto: McGrath 2009; Wisniewska 2015, s. 12-13.

13

TEMAT NUMERU




14

=
[~ 4
e
=
=2
4
<
=
L
f—

Rynek Pracy nr3/2017(162)

postaw, sposobow myslenia, odczuwania i po-
stepowania do osiggania celow, wynikéw i stan-
dardow oczekiwanych w zwiazku z zajmo-
waniem przez niego okreslonego stanowiska
pracy i realizowaniem zadan zawodowych (Je-
ruszka 2016, s. 18-19).

Definicje zatrudnialnosci nawigzujacg do kom-
ponentéw kompetencji formutuja M. Yorke
i P T. Knight (2006). Wedtug ich interpretacji za-
trudnialno$¢ oznacza zestaw wiedzy, umiejet-
nosci i cech osobowych, ktére przyczyniaja sie
do zwiekszenia bezpieczenstwa zatrudnienia
i sukcesu na rynku pracy. Autorzy zaznaczaja
ponadto, ze zatrudnialnoS¢ przynosi korzysci
nie tylko danej osobie, lecz takze spoteczen-
stwu i gospodarce. Podobnie zatrudnialnos¢
pojmuja C. M. van der Heijde i B. I. J. M. van
der Heijden (2006, s. 449-476), ktérzy réwniez
przedstawiaja definicje zatrudnialnosci oparta
na pojeciu kompetencji. Zdaniem tych autoréw
zatrudnialnosc¢ stanowi zdolnos¢ statego utrzy-
mywania, zdobywania lub kreowania pracy po-
przez optymalne wykorzystanie przez dang
osobe posiadanych kompetencji zawodowych.

Indywidualne charakterystyki i zachowania
determinujg zdolnos¢ do znalezienia zatrud-
nienia. Oznacza to, ze osoby posiadajace od-
powiedni z punktu widzenia potrzeb rynku
pracy zestaw umiejetnosci, postaw i zacho-
wan (traktowanych tacznie jako kompetencje
lub po uzyskaniu formalnego certyfikatu jako
kwalifikacje!) s3 najprawdopodobniej ,atrak-
cyjne zatrudnieniowo”. Istotnymi czynnikami
pozostajgcymi catkowicie poza kontrola jed-
nostki s3 warunki i wymagania rynku pracy.
W zaleznosci od ich natezenia i charakteru
moga one wywierac¢ silny wptyw na zatrud-
nialno$¢, umniejszajac jej determinanty wyni-
kajace z obiektywnego poziomu kompetencji
i kwalifikacji jednostki. Kiedy praca jest tatwo
dostepna, znalezienie zatrudnienia jest rela-
tywnie proste. W sytuacji deficytu miejsc pra-
cy pracodawcy moga pozwoli¢ sobie na wiek-
sz3 selekcje pod katem poziomu kwalifikacji,
umiejetnosci czy doswiadczenia w konkretnej
branzy, na stanowiskach wykonawczych, spe-
cjalistycznych czy kierowniczych. Tak wiec
uwarunkowania rynku pracy pozostaja poza
kontrola jednostki, ale s3 znaczacym czynni-
kiem okreslajgcym zaréwno ogblng zatrud-
nialnos¢, jak i prawdopodobienstwo znalezie-
nia pracy przez potencjalnie atrakcyjne za-

trudnieniowo osoby. Czynnikiem warunku-
jacym zatrudnialno$¢ jest zatem nie tylko
stopien spetnienia wymagan okreslonej pra-
cy czy standardu kompetencji zawodowych
dla danego zawodu (podstawy programowej
ksztatcenia w danym zawodzie), ale réwniez
relatywna atrakcyjno$¢ zatrudnieniowa w po-
rownaniu do innych oséb poszukujacych pra-
cy. Z tego punktu widzenia mozliwe jest mo-
wienie o zatrudnialnosci w dwoch wymiarach —
relatywnej i absolutnej atrakcyjnosci zatrud-
nieniowej.

Posiadanie odpowiednich kwalifikacji, umie-
jetnosci czy doswiadczenia, wspierajacych ab-
solutng zatrudnialnos¢, nie determinuje rela-
tywnej zatrudnialnosci, a tym samym nie gwa-
rantuje znalezienia zatrudnienia. W niesprzy-
jajacych warunkach rynku pracy nawet najbar-
dziej atrakcyjna zatrudnieniowo osoba moze
miec trudnosci ze znalezieniem odpowiedniej
pracy. Skupienie sie na zatrudnialnosci jako na
zaleznej od czynnikdéw indywidualnych wtasci-
wosci cztowieka przestania fakt, ze jest ona
funkcja zaréwno strony podazowej, jak i popy-
towej rynku pracy. Posiadanie odpowiednich
kompetencji oraz checi do pracy doprowadzi
zatem do uzyskania odpowiedniego zatrud-
nienia jedynie wtedy, gdy bedzie istniat odpo-
wiadajacy im popyt ze strony pracodawcéw
(Clarke 2008, s. 258-284; Gruza 2012, s. 68—
69). Indywidualna zatrudnialno$¢ ma wiec wy-
miar absolutny (zwigzany z cechami jednost-
ki, umiejetnoscia ich prezentacji, zauwazenia
i wykorzystania szans rynkowych) oraz rela-
tywny (w stosunku do innych jednostkowych
uczestnikéw rynku pracy).

KKoniecznos¢ postrzegania zatrudnialnosci z per-
spektywy podazowej i popytowej mozna wy-
wies¢ tez z teorii konkurencji o miejsca pracy
(the job competition theory), zaproponowanej
jeszcze w latach 70. ubiegtego wieku przez
Lestera Thurowa (1972). Thurow ,.zwrdcit uwa-
ge na to, ze relatywnie lepszy status edukacyj-
ny pracownikéw informuje nie tyle o poziomie
ich kwalifikadji, ile o trainability, czyli o pozyt-
kach, jakie moga przynies¢ wewnetrzne szko-
lenia przykrawajgce kompetencje pracowni-

t Kwalifikacje moga by¢ pojmowane jako wigzka cech mie-
rzalnych, takich jak: poziom wyksztatcenia, kierunek wy-
ksztatcenia, zawdd, specjalnos¢ czy specjalizacja, formal-
ne certyfikaty, ktore stuza do okreslenia trudniej mierzal-
nych umiejetnosci (skills) czy tez zdolnosci (ability).



kéw do specyficznych potrzeb zatrudniajacych
ich firm, a takze nabywane nieformalnie umie-
jetnosci przyrastajace wraz ze stazem pracy”
(Frieske 2014, s. 172). Teorie te oparto na te-
zie, ze cztowiek poszukujacy pracy bezposred-
nio po zakonczeniu edukacji szkolnej rzadko
jest w petni gotowy do wykonywania konkret-
nych zadan w miejscu pracy, dlatego nieunik-
nione jest jego przeszkolenie. Pracodawcy po-
szukuja pracownikow, ktorzy najszybciej i naj-
taniej moga zostac przez nich przygotowani do
wykonywania zadan. Poziom kwalifikacji (wy-
ksztatcenia) jest przestanka dla pracodawcy
o prawdopodobnie najszybszym i najmniej
kosztownym procesie adaptacji kandydata do
wykonywania okreslonych zadan. Teoria ta za-
ktada, ze starajacy sie o prace tworzg swois-
t3 kolejke, a najlepiej wyksztatceni konkuruja
miedzy soba w tym szeregu o ograniczong
pule dobrze ptatnych miejsc pracy. Ci, ktorzy
przegrywaja w rywalizacji o najlepsze stano-
wiska, znajduja zatrudnienie w gorzej opta-
canych i mniej wymagajacych zawodach, pod-
czas gdy osoby o nizszym wyksztatceniu s3
spychane do najprostszych prac lub w bezro-
bocie. ,Jest tak, dlatego ze pracodawcy, majac
do wyboru mniej lub bardziej wyedukowane-
go kandydata na to samo stanowisko, na ogot
preferuja tego drugiego, gdyz zaktadaja, ze
bedzie bardziej wydajny, a jego szkolenie be-
dzie tansze”. W Swietle tej teorii szansa na
otrzymanie i utrzymanie satysfakcjonujacej
pracy czesto nabiera charakteru ,Slepego za-
utka”. Osoby, ktérym nie uda sie podjac odpo-
wiedniej pracy, nie s3 pozniej w stanie sku-
tecznie konkurowac z tymi, ktére znalazty za-
trudnienie pasujace do kompetencji i kwalifi-
kacji, przeszty dodatkowe szkolenia w miejscu
pracy i moga wykazac sie odpowiednim sta-
zem (do$wiadczeniem) w swoim zawodzie
(Kiersztyn 2011, 5. 9).

Pojecie ,zatrudnialno$¢” ujmowane bywa
w dwodch znaczeniach, waskim i szerokim.
Zgodnie z waskim rozumieniem zatrudnial-
nos¢ odnosi sie do umiejetnosci, ktére w okres-
lonym czasie czynig dang osobe bardziej
atrakcyjna dla pracodawcéw. To ujecie doty-
czy jedynie krotkiego horyzontu czasu i nie
uwzglednia stopniowego zanikania tradycyj-
nego modelu sciezki zawodowej, opartego na
dtugookresowej pracy w petnym wymiarze
godzin w jednej organizacji (niekiedy przez

Urszula Jeruszka Problemy zatrudnialnosci...

cate zycie zawodowe). Natomiast w szerszym
kontekscie zatrudnialnos¢ wykracza poza krét-
koterminowg zdolnos¢ do podjecia zatrudnie-
nia. Wedtug szerokiego podejscia zatrudnial-
nos¢ obejmuje aspekty zwigzane nie tylko ze
zdobyciem, lecz rowniez utrzymaniem zatrud-
nienia w dtugookresowej perspektywie. Po-
winna zatem odnosic sie do zjawisk zachodza-
cych na wspotczesnym rynku pracy: postepu-
jacej elastycznosci i niepewnosci zatrudnie-
nia, ograniczania statego zatrudnienia, ztozo-
nosci sciezek zawodowych, przeplatania zycia
zawodowego okresami nauki, pogtebiajacej
sie luki kompetencyjnej (niedoboréw kompe-
tencyinych).

Czynniki i typy zatrudnialnosci

Zatrudnialno$¢ jest wynikiem réwnoczes-
nego oddziatywania wielu czynnikéw po
stronie popytowej i podazowej rynku pra-
cy (tu i teraz). Popyt na pracownikéw jest
generowany przez podmioty gospodarcze
(organizacje) i potrzeby pracodawcéw, na-
tomiast podaz pracy jest efektem starania
sie ludzi o znalezienie satysfakcjonujacego
zatrudnienia.

Za kluczowe czynniki organizacyjne wptywa-
jace na zatrudnialnos¢ uznawane s3 m.in.
oczekiwania organizacji wzgledem aplikuja-
cych o prace; system motywacyjny; mozLli-
wos¢ szkolenia i rozwoju kompetencji pra-
cownikéw; klimat i kultura organizacji; klimat
do uczenia sie; rozwigzania w zakresie komu-
nikowania sie; jakos¢ relacji pomiedzy pra-
cownikami i ich przetozonymi; tre$¢ pracy,
cechy ,demograficzne” organizacji; program
.praca — zycie prywatne”, pozwalajacy na za-
chowanie réwnowagi pomiedzy praca zawo-
dowg a zyciem osobistym. Do czynnikéw in-
dywidualnych zwigzanych z kapitatem ludz-
kim naleza: wiedza i umiejetnosci, zarbwno
specjalistyczne, jak i transferowalne; zasoby
kapitatu spotecznego rozumianego jako siec
osobistych kontaktow danego cztowieka z in-
nymi; poziom jego motywacji wewnetrznej do
pracy; jego zainteresowanie pracg, stan zdro-
wia, doswiadczenie zawodowe, uzdolnienis,
cechy psychofizyczne, predyspozycje, cechy
demograficzne (dotyczace jednostki: wiek,
ptec), sytuacja rodzinna (konflikt/wsparcie
zycie zawodowe i prywatne); oczekiwa-
nia wzgledem nagréd finansowych, wzgledem
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rownowagi praca — dom czy atmosfery spo-
tecznej w organizacji, a takze zakres/stopien

strzennej) niezbednej do podjecia zatrudnie-
nia. Kluczowe czynniki zatrudnialnosci pre-
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mobilnosci (zawodowej, organizacyjnej, prze-

Tabela 2. Czynniki zatrudnialnosci

Czynniki indywidualne

Umiejetnosci i atrybuty
zwiekszajace zatrudnialnos¢
Podstawowe atrybuty:
podstawowe umiejetnosci
spoteczne, uczciwosc

i integralnos¢, osobiste postawy,
rzetelnos¢, chec do pracy

i pozytywne nastawienie do
niej, odpowiedzialnos¢,
samodyscyplina

Indywidualne kompetencje:
proaktywnos¢, pilnos¢,
automotywacja, inicjatywnosc,
asertywnos¢, pewnosc siebie,
samodzielnos¢

Podstawowe umiejetnosci
transferowalne: pisanie,
liczenie, umiejetnos¢ czytania
ze zrozumieniem, umiejetnos¢
prowadzenia stownych
prezentacji

Kluczowe umiejetnosci
transferowalne: wnioskowanie,
rozwigzywanie problemow,
adaptacyjnos¢, zarzadzanie
procesami pracy, wyznaczanie
celéow osobistych, zarzadzanie
czasem, mobilnos¢
funkcjonalna, korzystanie

z technologii informacyjnych

i komunikacyjnych, umiejetnosci

interpersonalne, umiejetnosci
niezbedne do profesjonalnej
obstugi klienta

Umiejetnosci transferowalne
na wysokim poziome:

praca zespotowa, myslenie
biznesowe, znajomos¢ rynku
zbytu, ciagte uczenie sie,
wizja, umiejetnosci zwigzane
ze specyfika danej pracy,
przedsiebiorczos¢

Kwalifikacje: formalnie
posiadane wyksztatcenie
zawodowe i akademickie,
kwalifikacje specyficzne dla
danego zawodu, uprawnienia
do wykonywania okreslonego
rodzaju pracy

Determinanty osobowe

Rodzinne uwarunkowania
Odpowiedzialnos¢ za
bezposrednia opieke: nad
dzie¢mi, starszymi krewnymi
itp.

Inne rodzinne i opiekuncze
odpowiedzialnosci: finansowe
zobowigzania wobec dzieci
iinnych cztonkéw rodziny,
emocjonalne i/lub czasowe
zobowiazania wobec cztonkéw
rodziny lub innych oséb

Inne uwarunkowania rodzinne:
zdolnos¢ prawna
zabezpieczenia finansowego,
pewnosci bytu, przeznaczania
srodkéw na gospodarstwo
domowe (rodzine, dom)

zentuje tabela 2.

Czynniki zewnetrzne

Czynniki popytowe

Czynniki rynku pracy: poziom
popytu i inne zapotrzebowania
lokalnego i regionalnego rynku
pracy, istota i zmiany lokalnego
i regionalnego rynku pracy
(wymagany poziom umiejetnosdi,
struktura wolnych miejsc

pracy w poszczegblnych
zawodach, sektory gospodarki
kreujace/ogniskujace popyt),
lokalizacja, odlegtosc¢ lokalnego
rynku pracy od centrow
przemystowych/zatrudniania,
aktywnos¢ pracodawcédw,
preferencje klientéw itd.

Czynniki makroekonomiczne:
stabilnos¢ makroekonomiczna,
Srednio- i dtugookresowa
pewnos¢ biznesu, poziom

i charakter uwarunkowan
rynkowych w obrebie
narodowej gospodarki

Wolne miejsca pracy:
wynagrodzenia, warunki

pracy, godziny pracy

i rozpowszechnione zmiany
miejsc pracy, warunki dla
rozwoju zawodowego, odsetek
miejsc pracy w petnym

i niepetnym wymiarze godzin,
odsetek tymczasowych i statych
miejsc pracy

Czynniki rekrutacyjne:
procedury rekrutacji

i selekcji formutowane

przez pracodawcéw, ogélne
preferencje pracodawcéw

(np. dotyczace ostatniego
stanowiska pracy/doswiadczenia
zawodowego), metody
poszukiwania i rekrutacji kadry
menedzerskiej, dyskryminacja
(np. ze wzgledu na wiek, pte¢,
pochodzenie, inwalidztwo, okres
bycia bezrobotnym), formy

i zasieg ofert pracy, wymagania
dotyczace kwalifikacji

i referencji



Urszula Jeruszka

Tabela 2. Czynniki zatrudnialnosci (cd.)

Czynniki indywidualne

Determinanty osobowe

Podstawowa wiedza zawodowa:
doswiadczenie zawodowe, og6l-
ne umiejetnosci wykonywania
pracy, uzdolnienia indywidu-
alne, powszechnie cenione
transferowalne umiejetnosci
(np. umiejetnos¢ kierowania
samochodem)

Status na rynku pracy: aktualnie
bezrobotny, okres trwania cig-
gtego zatrudnienia, liczba

i wymiar okreséw bezrobocia/
biernosci zawodowej, ,bilans”
historii pracy

Cechy demograficzne
Wiek, ptec itd.

Kultura pracy

Zachecajaca i wspierajaca kultu-
ra bycia i pracy wewnatrz rodzi-
ny, pomiedzy osobami tworza-
cymi pary lub inne relacje oraz
pomiedzy szerszg spotecznoscia

Zdrowie i zdolno$¢ do pracy
Zdrowie: aktualny fizyczny

i umystowy stan zdrowia,
medyczna historia zdrowia,
psychiczny dobrostan Niepet-
nosprawnos¢: typ i stopien nie-
petnosprawnosci, niepetnospra-
wos¢ fizyczna, niepetnospraw-
nos¢ psychiczna, niezdolnos¢
do uczenia sie

Dostep do zasob6éw/$rodkéw
Dostep do srodkéw transportu:
posiadanie wtasnego lub tatwo
dostepnego srodka transportu,
zdolnos$¢ przebycia piechota
odpowiedniego dystansu

Dostep do kapitatu finansowe-
go: poziom dochodoéw, wysokos¢
i czas trwania zobowigzan finan-
sowych (np. kredytéw), dostep
do formalnych i nieformalnych
Zrodet wsparcia finansowego,
zarzadzanie dochodami i zadtu-
zenie

Dostep do kapitatu spotecz-
nego: sie¢ kontaktéw osobi-
stych, formalne i nieformalne
powigzania z innymi, zakres

i status kontaktéw nieformal-
nych

Problemy zatrudnialnosci...

Czynniki zewnetrzne

Czynniki wspierajgce mozliwo-
sci zatrudnienia

Czynniki polityki zatrudnienio-
wej: dostepnos¢ publicznych
ustug zatrudnienia i zawodowo
dopasowanej technologii, ta-
kich jak: doradztwo zawodowe

i pomoc w poszukiwaniu pracy,
szkolenia i programy rozwoju
kompetencji pracownikéw, pro-
gramy rbwnowagi praca zawo-
dowa — Zycie osobiste, procedu-
ry aktywnosci osrodkéw pomocy
spotecznej, miary tatwosci przej-
Scia ze szkoty do pracy

Inne czynniki polityki zatrud-
nieniowej: dostepnosc i koszty
publicznego transportu, opieki
nad dzie¢mi i innych wspieraja-
cych ustug
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Tabela 2. Czynniki zatrudnialnosci (cd.)

Czynniki indywidualne Determinanty osobowe Czynniki zewnetrzne

Poszukiwanie pracy
Efektywnosc¢ formalnych ustug
rynku pracy: posrednictwa
pracy, Zrédet informacji
zawodowej (wtgczajac ICD),
Swiadomosc i efektywnosc
wykorzystywania sieci
osobistych nieformalnych
kontaktow, Swiadomos¢
lokalizacji i typu uwarunkowan/
wymagan rynku pracy;,
Swiadomos¢ realistycznych
zadan zawodowych
Adaptacyjnosc¢ i mobilnos¢
Mobilnos¢ przestrzenna,
elastycznos¢ i ograniczenia
zarobkow, elastycznosc
zawodowa (godziny pracy,
zawody, sektory gospodarki)

Zrédto: McGrath 2009, s. 4-6.

Zatrudnialnos¢, postrzegana jako dynamiczne
umiejetnosci $cisle powigzane z zatrudnie-
niem, obejmuje trzy zasadnicze typy:

& zatrudnialnos¢ inicjacyjna — oznaczajaca
zdolno$¢ do podjecia pierwszej pracy po za-
konczeniu procesu formalnej edukacji lub szko-
lenia;

& zatrudnialno$¢ wewnetrzna (na wewnetrz-
nym rynku pracy) — stanowigca zdolnos¢ do
awansu w ramach struktury hierarchicznej jed-
nej organizacji, co wigze sie ze zwiekszeniem
zakresu uprawnien i odpowiedzialnosci;

& zatrudnialno$c zewnetrzng (na zewnetrznym
rynku pracy) — dotyczacg mozliwosci zmieniania
pracodawcow, przy uwzglednieniu coraz wiek-
szych réznic pomiedzy poszczegdlnymi miejsca-
mi pracy (Wisniewska 2015, s. 15).

Z kolei M. Fugate, A. J. Kinicki i B. E. Ashforth
(2004, s. 14-38) wyrdzniaja trzy wymiary za-
trudnialnosci indywidualnej: 1) tozsamos¢ za-
wodowa (sposéb postrzegania i okreslania sie-
bie w konkretnym srodowisku pracy, przywia-
zanie do wykonywanego zawodu); 2) zdolnosci
adaptacyjne do wyzwan i zmian zachodzacych
w $rodowisku zawodowym oraz 3) posiadane
przez dang osobe zasoby kapitatu ludzkiego
(utozsamianego z kompetencjami zawodowy-
mi) i kapitatu spotecznego (stanowigcego siec
kontaktéw osobistych, formalnych i nieformal-
nych powigzan z innymi).

Przedstawione definicje i wymiary zatudnial-
nosci podkreslaja wieloaspektowos¢ oma-

wianej problematyki. Wskazujg na znaczenie
dziatan podejmowanych na rzecz ksztattowa-
nia i rozwoju kompetencji zwiekszajacych za-
trudnialnos¢.

Przygotowanie zawodowe
a zatrudnialnosc

Praca zawodowa z reguty zajmuje nam spo-
ra czes¢ dorostego zycia. W ciggu roku oso-
by pracujagce w petnym wymiarze spedzaja
w pracy zawodowej okoto 250 dni, wypetnia-
jac obowiazki zawodowe przez okoto 30%
czasu nieposwieconego na sen. Posiadanie
satysfakcjonujacej pracy najemnej lub na wta-
sny rachunek jest zatem niezmiernie wazne
z punktu widzenia og6lnej jakosci zycia. Poja-
wia sie pytanie o to, czy Polacy sg zadowole-
ni z wykonywanej pracy zawodowej. Z badan
ankietowych przeprowadzonych pod kierun-
kiem prof. Ireny E. Kotowskiej na przetomie
lat 2014-2015 w ramach miedzynarodowe-
go programu badawczego ,Generations and
Gender Programme” wsréd osob w wieku 18-
79 lat, wynika, ze Polacy s3 raczej zadowo-
leni ze swojej pracy. Respondenci, proszeni
0 ocene tego zadowolenia na skali 0 (zdecy-
dowanie niezadowolony/a) do 10 (zdecydo-
wanie zadowolony/a), najczesciej wybierali
wartosci okoto 8 (okoto 25% badanych).



Jedna czwarta badanych jest jeszcze bardziej
usatysfakcjonowana praca (wskazania na od-
powiedzi 9 i 10). Tylko niecate 10% bada-
nych jest nieusatysfakcjonowanych praca na
tyle, ze wybrato kategorie odpowiedzi 0-3.
Badania pokazuj3, ze poziom zadowolenia
z pracy zawodowej w bardzo duzym stop-
niu zalezy od osigganego wynagrodzenia,
stabilnosci pracy, warunkéw pracy, od tego,
Czy praca jest interesujaca i wazna, od relacji
miedzyludzkich w miejscu pracy, a takze od
czynnikéw motywacyjnych (bycie docenia-
nym, otrzymywanie premii, mozliwos$¢ awan-
su i rozwoju osobistego) (Kotowska, Matysiak
i Mynarska 2016).

Warto odnotowa¢, ze pracodawcy maj3 pro-
blemy z doborem kandydatéw posiadajacych
odpowiednie kompetencje. Trudnosci ze znale-
zieniem odpowiednich pracownikéw s3 proble-
mem statym i wystepujacym systematycznie,
a w latach 2010-2011 zgtaszato go ok. 75%
pracodawcow w Polsce. Pracodawcy wskazywali
gtownie trzy rodzaje brakujacych kompetencji:
zawodowe, interpersonalne i samoorganizacyj-
ne (Gérnik 2012).

Rozréznia sie trzy drogi nabywania kom-
petencji: edukacja formalna (szkolna), edu-
kacja pozaformalna (pozaszkolna) oraz ucze-
nie sie nieformalne. Edukacja formalna sta-
nowi wazny etap wyposazania absolwentéw
w podstawowga wiedze zawodowa z réznych
dziedzin, potrzebna do podejmowania zadan
zawodowych. Jednak kluczowa role w zwiek-
szaniu atrakcyjnosci zatrudnieniowej pet-
ni edukacja pozaformalna, w ramach ktérej
absolwenci szkét uzyskuja niezbedne kom-
petencje i kwalifikacje do pracy w danym
sektorze gospodarki. | chociaz w pewnym
zakresie uczniowie/studenci maja mozliwos¢
uzyskiwania cenionych na rynku pracy cer-
tyfikatéw (waznych z punktu widzenia wyko-
nywania zadan zawodowych) jeszcze w toku
nauki szkolnej (na mocy partnerstwa/wspot-
pracy szkét z firmami z branzy), to jednak
czesciej zdobywajag je w ramach szkolen juz
w trakcie pracy zawodowe].

Jak wczesniej wspomniano, zatrudnialnos¢
oznacza zdolnos¢ do otrzymania i utrzymania

Urszula Jeruszka Problemy zatrudnialnosci...

satysfakcjonujacej, odpowiedniej pracy zawo-
dowej. Wyzwaniem dla systemu edukacji jest
zatem nie tyle przygotowanie absolwentow
edukacji zawodowej do podjecia jakiejkolwiek
pracy, ile przygotowanie ich do bycia zatrud-
nionymi i zadowolonymi ze swojej pracy, czyli
do zatrudnialnosci.
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Summary

The article presents definitional problems associated with the concept of employability and
characterizes various dimensions of employability. This article discusses the evolution of the
concept of employability, from dichotomic to interactive employability. The article identifies the
key factors of employability. The article analyzes source literature on the topic.
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Zatrudnienie niepracownicze
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Zatrudnienie niepracownicze na podstawie uméw prawa cywilnego stanowi
doniosty i trudny do rozwigzania problem spoteczny, a takze prawny. Do tego
zatrudnienia, opartego na innej podstawie niz stosunek pracy, nie stosuje sie
przepis6w prawa pracy. Powoduje to jego naduzywanie poprzez zawieranie po-
zornych uméw cywilnoprawnych. Przeciwdziata temu sadowe ustalanie stosun-
ku pracy, uzupetniane dziataniami Panistwowej Inspekcji Pracy. Nastepuje tez
stopniowy wzrost uprawnien pracowniczych os6b zatrudnionych na podstawie

umow cywilnoprawnych.

Zatrudnienie niepracownicze jest oparte na
innej podstawie niz stosunek pracy®. Tym sa-
mym z reguty nie stosuje sie do niego przepi-
sOw prawa pracy. Ten rodzaj zatrudnienia opar-
ty jest przede wszystkim na umowach prawa
cywilnego, a zwtaszcza umowy-zlecenia i umo-
wy o dzieto. Zjawisko wykorzystywania umoéw
cywilnoprawnych do zatrudniania os6b wy-
stepuje wprawdzie w réznych panstwach, ale
w Polsce jest to praktyka szczegblnie czesta —
8% zatrudnionych, a tych w wieku do 30 lat -
25%, w sumie 1,4 mln (Bilans..., 2015). We-
dtug szacunkéw GUS-u jest to okoto 1,1 mln
0s6b? Dotyczy to zarébwno zatrudniania oséb
fizycznych, jak i formalnie samodzielnych, jed-
noosobowych podmiotéw gospodarczych (sa-
mozatrudnienie). W samozatrudnieniu docho-
dzi bowiem do potaczenia cech dziatalnosci
gospodarczej i typowego zatrudnienia (Skap-
ski 2010). Zatrudnienie niepracownicze na
podstawie umoéw prawa cywilnego stanowi
doniosty i trudny do rozwigzania problem spo-
teczny, a takze prawny. Proby takie podjeto juz
w pierwszych latach gospodarki rynkowej, kie-
dy to zjawisko zaczeto narastaé. W szczegél-
nosci w 1996 r. prébowano przeciwdziata¢
ucieczce od prawa pracy poprzez zatrudnia-
nie wykonawcéw pracy na podstawie umoéw
cywilnoprawnych. Przeprowadzona wtedy roz-
legta nowelizacja kodeksu pracy objeta miedzy
innymi poszerzenie definicji stosunku pracy
(art. 22 § 1 k.p.), mozliwo$¢ sadowego ustala-

nia istnienia stosunku pracy, jak i uznanie
za wykroczenie przeciwko prawom pracowni-
ka zawarcia umowy cywilnoprawnej w wa-
runkach, w ktorych powinna by¢ zawarta umo-
wa o prace. Jej celem byto zapobieganie ob-
chodzeniu przepisébw prawa pracy poprzez
przekwalifikowanie pozornych uméw cywilno-
prawnych w umowy o prace. Jest to zarébwno
sankcja w stosunku do pracodawcéw objetych
takim postepowaniem, jak i dziatanie profi-
laktyczne wobec pozostatych naduzywajacych
umowy cywilnoprawnej. Pomimo rozbudowanej
definicji stosunku pracy, bogatego orzecznic-
twa i pidmiennictwa poswigeconych tej kwestii
sgdowe ustalanie stosunku pracy petni ogra-
niczong role.

Panstwowa Inspekcja Pracy (PIP) szacuje, ze
w ostatnich latach tylko okoto 200 umoéw rocz-
nie (a wczesdniej jeszcze mniej) zostato prze-
kwalifikowanych na jej wniosek (wobec oko-
to 5000) ktére zostaty zmienione na umowe
o prace wskutek kierowanego do pracodaw-
cy wystapienia badZ polecenia inspektora

1 Scisle biorac, zatrudnienie niepracownicze obejmuije tak-
ze stuzby mundurowe (zatrudnienie administracyjno-
-prawne), wiezniéw (penalne) czy osoby na wysokich sta-
nowiskach panstwowych (ustrojowe). Zatrudnienie cywil-
noprawne rodzi jednak duzo wieksze problemy spotecz-
ne i prawne. Dlatego tez ogdlne okreélenie ,zatrudnienie
niepracownicze” ma zastosowanie przede wszystkim do
niego.

2 <http://stat.gov.pl/files/gfx/portalinformacyjny/pl/
defaultaktualnosci/5821/11/1/1/notatka_nietypowe_
formy_zatrudnienia_2016_01_27.pdf>.

21

<
-
<
()
<<
o0
>
N
|
<<
<
<

l B B




22

=<
<
<
(o]
<
(a2
>
N
|
<
Z
<

Rynek Pracy nr3/2017(162)

pracy®. Podobne dane wynikaja z badan Insty-
tutu Wymiaru Sprawiedliwosci“. Nie jest do kor-
ca jasne, czy powyzsze dane obejmuja usta-
lenia stosunku pracy z powédztwa pracowni-
ka czy inspektora pracy. Dane te nie pokazuja
rowniez, jak czesto wystepuja samoistne po-
wddztwa o ustalenie, a jak czesto powddztwa
o0 $wiadczenia ze stosunku pracy oséb zatrud-
nionych poczatkowo na podstawie uméw cy-
wilnoprawnych, co wymaga wczesniej ustale-
nia stosunku pracy.

Stabe egzekwowanie art. 22 § 1 k.p. na drodze
sadowej®* ma roéznorodne przyczyny. Przede
wszystkim pracownicy mogacy sadownie do-
chodzi¢ ustalenia istnienia stosunku pracy re-
latywnie rzadko korzystaja z tej mozliwosci. Na
wystapienie na droge sadowa decyduja sie
stosunkowo nieliczni zatrudnieni, na przyktad
kobiety w cigzy, ktére chca uzyskac urlop ma-
cierzynski i inne uprawnienia pracownicze
zwigzane z macierzynstwem, lub osoby docho-
dzace niektérych swiadczen ze stosunku pra-
cy. Zasadniczg przyczyna jest obawa utraty
pracy, a w ostatnich latach chyba takze pow-
szechnos¢ stosowania uméw cywilnoprawnych
w miejsce umdw o prace. Dlatego tez czesc
spraw o ustalenie ma miejsce po zakoriczeniu
zatrudnienia. Nie bez znaczenia jest i to, ze nie-
rzadko z réznych wzgledéw sam zainteresowa-
ny jest przeciwny ustaleniu istnienia stosunku
pracy na wniosek inspektora pracy, co sady row-
niez biorg pod uwage. Wola pracownika moze
sie tez przektadac na postepowanie dowodowe.

Jezeli dochodzi do sprawy sadowej, to ustale-
nie istnienia stosunku pracy samo w sobie nie
zawsze jest proste. Sprawa ta napotyka trudno-
Scinie tylko w Polsce. We wstepie do Zalecenia
nr 198 dotyczacego stosunku pracy, przyjetego
przez Konferencje Og6lng Miedzynarodowej
Organizacji Pracy (MOP) 31 maja 2006 r. zwra-
cano uwage na ztozonosc tej sprawy: ,,uwzgled-
niwszy trudnosci w ustaleniu, czy stosunek
pracy istnieje w sytuacji gdy prawa i obowigzki
zainteresowanych stron nie sg jasne, badz tez
gdy podjeto proby ukrycia stosunku pracy,
badz jesli w przepisach prawnych, ich interpre-
tacji lub stosowaniu, istniejg niedociagniecia
lub ograniczenia”. W warunkach polskich moze
wystapic kazda z tych trzech sytuadji.

Przede wszystkim sporne jest, czy decyduje
o tym tres¢ zawartej umowy czy warunki wy-

konywania pracy. Art. 22 § 1 k.p. wskazywatby
na to, ze warunki wykonywania pracy. Potwier-
dza to takze art. 22 § 1* kp., ktory moéwi, ze
o stosunku pracy decyduje: ,zatrudnienie na
warunkach okreslonych w § 1". W razie roz-
bieznosci pomiedzy trescig zawartej umowy
a warunkami wykonywania pracy decyduje
wiec to drugie. Inaczej mowiac, warunki za-
trudnienia (wykonywania pracy) moga prowa-
dzi¢ do modyfikacji podstaw zatrudnienia. Jest
to o tyle niezbedne, ze treS¢ umowy czesto
stuzy upozorowaniu zatrudnienia niepracow-
niczego. Czes¢ zatrudnienia pracowniczego na-
stepuje na podstawie umow nienazwanych,
ktore ,w ogble nie maja odniesienia ustawo-
wego albo odniesienie to jest bardzo watte
(odlegte)” (Katner b.rw., s. 14). Rzeczywiste
warunki zatrudnienia czesto réznia sie od po-
stanowien umowy. Podobnie — wedtug zalece-
nia nr 198 MOP - na potrzeby krajowej polityki
ochrony pracownikéw pozostajgcych w sto-
sunku pracy ustalenie istnienia takiego sto-
sunku powinno odbywac sie przede wszystkim
w oparciu o kwestie zwigzane z wykonywa-
niem pracy oraz wynagrodzeniem pracownika,
bez wzgledu na to, jak stosunek ten zostat
scharakteryzowany w ramach jakichkolwiek
innych uzgodnien, czy to umownych, czy tez
innych uzgodnionych pomiedzy stronami.

Z drugiej strony, przepis art. 22 § 1 k.p. mowi
jednak takze o zobowigzaniu pracownika ,do
wykonywania pracy okreslonego rodzaju”.
Zobowiazanie to jest zawarte w umowie o pra-
ce. Przepis art. 22 § 1* k.p. automatycznie kwa-
lifikuje zatrudnienie w warunkach okre$lonych
w art. 22 § 1 k.p. jako stosunek pracy ,bez

3 <http://www.pip.gov.pl/pl/rzecznik-prasowy/komu-
nikaty-biezace/62428,kontrole-umow-cywilnopraw-
nych.html>.

4 P Grzebyk (2015) podaje ze badaniem objeto 167 spraw,
w ktérych orzeczenia koriczace postepowanie zapadty
w 2014 r.1 53 prawomocne, jak réwniez kilkanascie spraw
prawomocnie zakonczonych w 2015 r. Dodaje jednak, ze
.Nnie ma pewnosci, ze z sadéw rejonowych przestano ab-
solutnie wszystkie sprawy spetniajgce kryteria” ustalone
przez Dyrektora Instytutu [Wymiaru Sprawiedliwosci —
przypis red.]. Zwrécit sie on do sadéw rejonowych o nade-
stanie akt spraw z zakresu prawa pracy (rep. P) o ustalenie
istnienia stosunku pracy wniesionych przez inspektoréw
pracy (symbol 440) oraz spraw z zakresu prawa pracy
(rep. P) o ustalenie istnienia stosunku pracy z wytgczeniem
symbolu 440 (symbol 441), w ktdrych orzeczenia koricza-
ce postepowanie zapadty w 2014 .1 s3 prawomocne”.

5 W szczegoélnosci praktyka sgdowa po 1996 r., kiedy oma-
wiane przepisy zostaty wprowadzone, ,zniechecita” in-
spekcje pracy do wystepowania z wnioskami w tym za-
kresie we wtasnym imieniu.



wzgledu na nazwe zawartej przez strony umo-
wy". Okreslenie wiec danej umowy jako jednej
z umoOw prawa cywilnego samo w sobie nie
kreuje zatrudnienia pracowniczego. A contrario
uznanie takiego zatrudnienia za pracownicze
Z mocy prawa nie nastepuje bez wzgledu na
tres¢ umowy. Natomiast zdaniem Sadu Naj-
wyzszego ,0 istocie i charakterze stosunku
prawnego wynikajacego z umowy decyduje
zamiar stron i cel umowy, jednak w razie wat-
pliwosci co do tego, jaka byta intencja stron (co
do rodzaju umowy), za rozstrzygajace nalezy
uznac to, co znalazto wyraz w bezposrednich
oswiadczeniach woli stron i w dokonanej przez
nie kwalifikacji czynnosci prawnej, wyrazonej
w nadanej jej nazwie"s. Z kolei przestanka
grzywny z art. 281 pkt 1 k.p. jest zawarcie umo-
wy cywilnoprawnej w warunkach, w ktérych
.powinna by¢ zawarta umowa o prace”, co su-
geruje poréwnanie tresci umowy z warunkami
wykonywania a pracy.

Zdaniem Sadu Najwyzszego brak bezwzgled-
nego obowigzku osobistego sSwiadczenia
pracy w zasadzie wyklucza nawet mozliwos¢
zakwalifikowania stosunku prawnego jako umo-
wy o prace’. Niektoére postanowienia umowy
moga tez mie¢ charakter potencjalny, jak na
przyktad mozliwos$¢ postuzenia sie osobami
trzecimi czy wyboru miejsca lub czasu wyko-
nywania pracy. Jezeli nawet stuzg one upozo-
rowaniu umowy cywilnoprawnej, to dop6é-
ki trwa umowa, dop6ty nie da sie ich podwa-
zy¢, poniewaz zawsze mogg one by¢ wykorzy-
stane®. Dlatego tez ocena, czy strony taczy
stosunek pracy, musi uwzglednia¢ nazwe
umowy i jej tres¢, a takze faktyczny sposéb
realizacji obowigzkéw stron®. Jezeli warunki
wykonywania pracy s3 niejednolite, to o cha-
rakterze zatrudnienia moze decydowac wola
stron.

Zasadniczg cechg tego stosunku jest wykony-
wanie pracy ,pod kierownictwem pracodawcy”
oraz w miejscu i czasie przez niego wyznaczo-
nym (art. 22 § 1 kp.), co ogblnie okredla sie
$wiadczeniem pracy podporzadkowanej. Po-
mimo rozlegtego pismiennictwa i orzecznictwa
poswieconego temu problemowi jednoznacz-
ne ustalenie wystapienia tego rodzaju pracy
w praktyce czesto nastrecza trudnosci. Stad
tez nierzadko oceny tej dokonuje sie tylko na
podstawie niektérych elementéw tego pod-
porzadkowania, jak na przyktad: obowigzek
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potwierdzania obecnosci, harmonogram cza-
su pracy czy wydawanie polecen dotycza-
cych pracy. Nie zawsze zastosowanie tych
kryteriéw prowadzi do jednoznacznych rezul-
tatow. Okreslenie czasu Swiadczenia pracy
i wykonywania poszczegblnych czynnosci, jak
réwniez ich miejsca, moze wystapi¢ takze
w umowie cywilnoprawnej, w tym zwtaszcza
w umowie-zleceniu. Podobnie w przypadku
zlecenia moga wystapi¢ cechy kierownictwa
i podporzadkowania, choc¢ nie takie same jak
w zaleznosci wtasciwej dla stosunku pracy
(art. 750 k., art. 22 § 1 i 11 k.p.)*°. Te same
rodzaje prac s3 wykonywane zarébwno na pod-
stawie umowy o pracg, jak i umowy cywilno-
prawnej, czego przyktadem jest praca oparta
na kontraktach menedzerskich*. Ogélnie rzecz
biorac, sposéb i zakres podporzadkowania za-
lezy w duzym stopniu od rodzaju pracy.

Trudnos¢ rozdzielenia umowy cywilnoprawnej
iumowy o prace polega takze na tym, ze prawo
cywilne nie jest nastawione na okreslanie wa-
runkéow wykonywania pracy. Oceny umowy cy-
wilnoprawnej jako podstawy zatrudnienia do-
konuje sie wiec przede wszystkim z punktu
widzenia umowy o prace.

Nalezy tez zwrdci¢ uwage, ze w niektérych
panstwach zachodnich, a zwtaszcza w Niem-
czech, méwi sie o pracy niesamodzielnej (un-
selbstdndige Arbeit) (por. Zollner, Loritz i Her-
genrbder 2008, s. 39-42). Podporzadkowanie
jest tylko jednym z elementéw tej zalez-
nosci, obok takze wtaczenia organizacyjnego
pracownika do zaktadu pracy (Z6llner, Loritz
i Hergenréder 2008, s. 41). Z kolei w Anglii
uwaza sig, ze do terminu podporzadkowa-
nie (subordination) nalezy podchodzi¢ z duza
ostroznoscia, poniewaz oznacza on bardzo
rozne rzeczy (Davies 2015, s. 102).

W postepowaniu sadowym istotne znacze-
nie dla ustalenia istnienia stosunku pracy ma
swoboda uméw (autonomia woli stron), ktorej

¢ Wyrok SN z dnia 7 paZzdziernika 2004 r., Il PK 29/04,
OSNP 2005 nr 7, poz. 97.

7 Wyrok SN z dnia 28 paZzdziernika 1998 ., | PKN 416/98,
OSNAPiUS 1999, nr 24, poz. 775.

8 Ich pozornos¢ jest natomiast widoczna poza zakoncze-
niu stosunku pracy.

9 Por. wyrok z dnia 19 marca 2013 r, | PK 223/12, OSNP
2014, nr 1, poz. 4.

10 Wyrok SN z dnia 11 wrzeénia 2013 r, [l PK 372/12.

1 Por. wyrok SN z dnia 11 pazdziernika 2005 r., | PK 42/05,
OSNP 2006, nr 17-18, poz. 267.
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przejawem jest takze wybor umowy, w ramach
ktorej nastepuje Swiadczenie pracy. Granice
tej swobody wyznacza przede wszystkim usta-
wa (por. art. 353" k.c.). W przypadku zatrudnie-
nia dotyczy to zwtaszcza art. 22 § 1 k.p. Swo-
boda uméw jest wiec wytaczona, jezeli wyko-
nywanie pracy odpowiada warunkom okreslo-
nym w art. 22 § 1 k.p. Wydaje sie, ze sady
czesto nie biorg tego pod uwage, uwzglednia-
jac przede wszystkim wole stron, a nie cechy
wykonywanej pracy. Ustalenie podporzadko-
wania jako zasadniczej cechy stosunku pracy
jest tez utrudnione, jezeli wykonawca pracy
nie jest zainteresowany zatrudnieniem pra-
cowniczym.

Mozna jednak postawic¢ pytanie, czy niekiedy
nie jest to dziatanie na korzys¢ zatrudnionego.
Odnosi sie to zwtaszcza do sytuadji, kiedy jest
niewatpliwe, ze zatrudniony w petni dobro-
wolnie wybiera zatrudnienie niepracownicze
jako korzystniejsze dla niego. Przyktadem mo-
g3 byc lekarze posiadajacy okreslong specjali-
zacje, ktorych zatrudnienie jest niezbedne dla
danego podmiotu leczniczego i ktorzy tym sa-
mym maja mocng pozycje na rynku pracy. Za-
trudnienie niepracownicze, w tym zwtaszcza
na tzw. kontrakcie majgcym cechy samozatrud-
nienia, daje im mozliwos¢ osiggania wyzszych
dochoddw niz pozostawanie w pracowniczym
stosunku pracy. Po czesci odbywa sie to takze
kosztem zmniejszenia obcigzen publicznych
(sktadek na ZUS i podatkow).

Prawo pracy wyraznie przewiduje mozliwos¢
odejscia od swoich przepiséw na korzysc¢ pra-
cownika tylko w umowie o prace oraz w innych
aktach, na podstawie ktérych powstaje stosu-
nek pracy. Nie wypowiada sie natomiast o ko-
rzystnosci zatrudnienia poza stosunkiem pra-
cy. Nalezy jednak pozytywnie opowiedzie¢ sie
za taka mozliwoscia. Ochrona zatrudnienia
niepracowniczego stuzy temu samemu celowi
co pracowniczego. Przepis art. 22 k.p. wymusza
zatrudnienie pracownicze, poniewaz z reguty
jest ono korzystniejsze niz niepracownicze®?.
Jezeli jednak zatrudnienie niepracownicze jest
korzystniejsze od pracowniczego, to odpada
cel tego przepisu. Rolg prawa pracy nie jest
bowiem ograniczenie mozliwosci korzystniej-
szego uksztattowania sytuacji oséb w zatrud-
nieniu niepracowniczym niz pracownikow.

Takie uksztattowanie podstaw zatrudnienia wy-
maga zgody zainteresowanego. S3d powinien

oceniac, czy warunki, w jakich zostata udzielo-
na ta zgoda, wskazuja na jej dobrowolny cha-
rakter. Mozliwosc¢ odejscia od przepiséw prawa
pracy za zgoda pracownika jest przewidzia-
na na przyktad w art. 96 ust. 1 Ustawy z dnia
15 kwietnia 2011 r. o dziatalnosci leczniczej
(Ustawa, z dnia 15 kwietnia...), zgodnie z kt6-
rym pracownicy wykonujacy zawdd medyczny
i posiadajacy wyzsze wyksztatcenie, zatrudnie-
ni w podmiocie leczniczym, moga by¢, po wy-
razeniu na to zgody na pismie, zobowigzani do
pracy w wymiarze przekraczajagcym przeciet-
nie 48 godzin na tydzien w przyjetym okresie
rozliczeniowym (klauzula opt-out). Pracodawca
nie moze podejmowac dziatan dyskryminuja-
cych wobec pracownikéw, ktérzy nie wyrazili
takiej zgody.

Jezeli z wnioskiem o ustalenie wystepuje in-
spektor pracy, to nie mozna wykluczy¢, ze
ustalenie istnienia stosunku pracy bedzie nie-
kiedy prowadzi¢ do jego rychtego zakoriczenia.
Inspektor pracy moze powodowac przekwalifi-
kowanie prawnego charakteru zatrudnienia,
ale nie jest w stanie uchroni¢ pracownika
przed utrata pracy. Tylko po czesci mozna by-
toby w takiej sytuacji skutecznie stawiac pra-
codawcy zarzut naduzycia prawa. Prawo moze
wymuszac zatrudnienie pracownicze, ale nie
moze zmuszac¢ pracodawcy do kontynuowania
zatrudnienia, ktérego koszty wykraczajg poza
jego mozliwosci gospodarcze, co moze miec
miejsce przy ustaleniu istnienia stosunku pra-
cy. Przy powszechnosci (tolerancji) zatrudnie-
nia niepracowniczego przeksztatcenie umoéow
cywilnoprawnych w umowy o prace moze tez
oznaczal pogorszenie pozycji konkurencyj-
nej danego pracodawcy. Poniewaz od daw-
na krytykuje sie wysokie spoteczne koszty
pracy, niektérzy pracodawcy ,obnizajg” je na
wtasna reke.

Sprawa sie komplikuje, jezeli korzystnos¢ za-
trudnienia niepracowniczego bytaby tylko na-
stepstwem mniejszych obcigzen ubezpiecze-
niowo-podatkowych. Z jednej strony wyktad-
nia przepiséw prawa nie powinna umozliwiac
ucieczke od tych obcigzen. Z drugiej jednak,
nie mozna zabroni¢ stronom korzystniejsze-
go Kksztattowania swoich relacji, skoro prawo

2 Art. 22 jest oparty na zatozeniu, Ze umowa cywilnopraw-
na jest mniej korzystnym sposobem zatrudnienia ,,stab-
szej" strony danego stosunku prawnego, por. podobnie
Swigtkowski 2015, 5. 62.



dopuszcza wybor podstawy zatrudnienia. Ce-
lem prawa pracy jest ochrona pracownikéw,
3 nie dochodéw budzetowych. Podniesienie
wysokosci sktadki z tytutu umowy-zlecenia
w pewnym stopniu tagodzi omawiany problem.

W sprawach o ustalenie istnienia stosunku pra-
cy inspektor pracy moze wytacza¢ powddztwa
na rzecz zatrudnionego, a takze wstepowad, za
jego zgoda, do postepowania w tych sprawach
w kazdym jego stadium (art. 63* k.p.c.).

Od pewnego czasu wysuwana jest propozycja
Znacznego poszerzenia uprawnien inspektora
pracy poprzez przyznanie mu prawa wydawa-
nia nakazu zatrudnienia na podstawie stosun-
ku pracy osoby pozostajacej na umowie cywil-
noprawnej. Jest ona kontrowersyjna zaréwno
spotecznie, jak i prawnie. Jak byto do przewi-
dzenia, pracodawcy s3 jej zdecydowanie prze-
ciwni, a zwigzki zawodowe — przychylni. W dal-
szym ciggu wymagatoby to ustalenia przez
Panstwowg Inspekcje Pracy tych przypadkéw
zatrudnienia cywilnoprawnego, ktére maja ce-
chy zatrudnienia pracowniczego, co jak poka-
zuje orzecznictwo Sadu Najwyzszego w wielu
sprawach nie jest jednoznaczne®. Ze wzgledu
na masowosc¢ stosowania umow cywilnopraw-
nych ustalenie wszystkich takich przypadkéw
wydaje sie przekracza¢ mozliwosci Panstwo-
wej Inspekcji Pracy. Jak o tym mowa powyzej,
inspektor pracy mégtby tatwo zakwalifikowac
zatrudnienie danej osoby jako pracownicze,
ale nie jest w stanie uchroni¢ pracownika
przed utratg pracy. W postepowaniu sgdowym
pracownik bierze pod uwage takze i takie na-
stepstwo ustalenia stosunku pracy. O ile obec-
nie dokonuje tego sad, to inspektor pracy
bratby na siebie ciezar prawidtowosci takiego
nakazu*“.

Nie mozna odmowic¢ pracodawcom prawa do
kwestionowania takiego nakazu na drodze s3-
dowej (bytoby sprzeczne z prawem do sadu -
art. 45 Konstytucji oraz umowy miedzynarodo-
we i przepisy unijne). Jezeli nakaz miatby cha-
rakter decyzji administracyjnej, to kontrola naj-
prawdopodobniej bytaby dokonywana przez
sady administracyjne. Kontrola decyzji inspek-
tora pracy przez sgd administracyjny ogranicza-
taby sie tylko do jej legalnosci, co jest niewy-
starczajace przy ocenie charakteru wiezi praw-
nej taczacej zleceniodawce z wykonawca pracy.
Mozna tez bytoby przyjac, ze kazdej ze stron

Ludwik Florek Zatrudnienie niepracownicze

stosunku pracy przystugiwatoby odwotanie do
sadu pracy od nakazu inspektora pracy, co po-
zwalatoby takze na kontrole zasadnosci ustale-
nia istnienia stosunku pracy przez inspektora
pracy, a nie tylko kontrole legalnosci jego decy-
zji. Natomiast brak w przysztych przepisach
ktérejkolwiek z powyzszych mozliwosci nie
mogtby chyba zamykac¢ drogi do wtérnej kon-
troli oceny prawidtowosci nakazu inspektora,
dokonywanej przez sad pracy przy okazji rozpa-
trywania roszczen z administracyjnie ustalone-
go stosunku pracy. Odwrotnie wczesniejsza s3-
dowa kontrola legalnosci czy zasadnosci nakazu
inspektora pracy zamykataby droge do ponow-
nej oceny nakazu przez sad. Jezeli inspektor
btednie zakwalifikowatby dane zatrudnienie
jako oparte na stosunku pracy, to moze powstac
problem roszczen odszkodowawczych?®.

W obowigzujgcym stanie prawnym inspek-
tor pracy nie jest pozbawiony Srodkéw praw-
nych do przeciwdziatania naduzywaniu umow
cywilnoprawnych. Moze on bowiem natozy¢
grzywne na pracodawce, ktéry zawiera umowe
cywilnoprawng w warunkach, w ktérych zgod-
niezart. 22 § 1 k.p. powinna by¢ zawarta umo-
wa o prace (art. 281 pkt 1 k.p.). Kara ta moze
wynosi¢ do 10 tys. zt albo do 30 tys. zt. Odwo-
tanie od takiej kary jest rozpatrywane przez
sad karny, co rowniez powoduje zréznicowanie
orzecznictwa w tym zakresie.

Jak przyznaje Inspekcja Pracy, najbardziej
efektywna forma oddziatywania inspektorow
w przypadku naruszenia art. 22 k.p. jest kiero-
wanie do pracodawcoéw polecen i wystapien
dotyczacych zastgpienia uméw cywilnopraw-
nych umowami o prace, do ktérych stosuje
sie zdecydowana wiekszos¢ pracodawcow,
bez koniecznosci wytaczania powddztw sg-
dowych. Powstaje wiec watpliwos¢, czy trzeba

3 Nalezy jednak zauwazy¢, ze przy naktadaniu grzywny
w postaci mandatu za zawarcie umowy cywilnoprawnej
w warunkach, w ktérych powinna by¢ zawarta umowa
o prace (art.281 pkt 1 k.p.), inspektor pracy tez dokonu-
je stosunku pracy ustalonego przez inspektora pracy.
Odmowa przyjecia mandatu powoduje jednak, ze oce-
ny charakteru zatrudnienia dokonuje sad karny (por.
art. 99 k.p.w.).

4 Koresponduje to z pogladem A. Kijowskiego (2002,
s.221), zdaniem ktérego ,z ostroznoscia i krytycyzmem”
nalezy podchodzi¢ do naduzywania tego przez organy
Zaktadu Ubezpieczen Spotecznych i Pafistwowej Inspek-
cji Pracy.

15 Odmiennos¢ kwalifikacji podstaw zatrudnienia nie jest
rzeczg odosobniong i ma swoje réznorodne przyczyny,
por. Kubot 2016, s. 10 i n.
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sie ucieka¢ do tak radykalnych srodkow, jak
ustalanie stosunku pracy w drodze administra-
cyjnej, zamiast zwiekszy¢ wykorzystanie obo-
wigzujacych srodkéw prawnych.

Punkt 14 Zalecenia nr 198 stanowi, ze rozwig-
zywanie sporéw dotyczacych istnienia oraz
warunkéw stosunku pracy powinno naleze¢ do
kompetencji sagdéw pracy lub innych sadoéw,
badz organéw arbitrazowych, do ktérych pra-
cownicy i pracodawcy maja rzeczywisty dostep
zgodnie z prawem krajowym i praktyka.

W polskich warunkach sagdowe ustalanie sto-
sunku pracy tworzy takze wyktadnie ustawo-
wych cech stosunku pracy oraz kryteriéw roz-
dzielenia zatrudnienia pracowniczego i niepra-
cowniczego. Ustalenia Sadu Najwyzszego w tym
zakresie s uwzgledniane nie tylko przez sady
nizszych instancji, ale przez inne organy oce-
niajgce charakter zatrudnienia, w tym zwta-
szcza przez inspektoréw pracy, inspektoréw kon-
troli ZUS oraz sady karne orzekajgce w sprawie
wykroczen i przestepstw przeciwko prawom
pracownika.

Przyszte znaczenie sagdowego ustalania istnie-
nia stosunku pracy zalezy od rozstrzygniecia
zasadniczego dylematu, ktory taczy sie z ogra-
niczeniem zjawiska naduzywania umow cywil-
noprawnych jako podstawy zatrudnienia. Jest
to wybér pomiedzy jego zwalczaniem a tole-
rowaniem (dowartosciowaniem umoéw cywil-
noprawnych). Przektada sie to na duzo szersze
niz dotychczas przekwalifikowywanie uméw
cywilnoprawnych w umowy o prace lub pozo-
stawienie tych umoéw i udzielenie osobom za-
trudnionym na ich podstawie ochrony stabszej
niz pracownicza, ale potaczonej z niektoéry-
mi uprawnieniami pracowniczymi. Przyktadem
jest przyznanie w 2016 r. prawa do wyna-
grodzenia minimalnego (Ustawa z dnia 22 lip-
ca..)*® czy duzo wczesniejsze objecie zatrud-
nienia niepracowniczego przepisami BHP.

Niewatpliwie na organach panstwa powinien
cigzy¢ obowigzek wykrywania i sankcjonowa-
nia zatrudnienia majgcego wyrazne cechy sto-
sunku pracy, wykonywanego na innej pod-
stawie prawnej, w tym zwtaszcza w oparciu
0 umowe cywilnoprawna. Dotyczy to zwtaszcza
naszego rynku pracy, na ktérym wystepuje wy-
jatkowo duzy ,nawis” pozornych uméw cywil-
noprawnych. Tolerowanie w przysztosci takie-
go stanu rzeczy przez dtuzszy czas musi prowa-

dzi¢ do obnizenia szacunku dla prawa w sto-
sunkach pracy. Jest to bowiem najbardziej wy-
razny przejaw nieskutecznosci stosowania pra-
wa pracy (Sewerynski 2010, s. 275). Czesto
chodzi przy tym o sytuacje oczywiste, kiedy za
umowa cywilnoprawna kryje sie niewatpliwe
zatrudnienie pracownicze. Dotyczy to takze sa-
mozatrudnienia, okreslanego niekiedy jako fat-
szywe. Nierzadko takie zatrudnienie jest wy-
muszane na osobach wczesniej wykonujacych
dang prace na podstawie stosunku pracy.

Ustalanie stosunku pracy nie zastapi ochrony
innych wykonawcéw pracy, w tym zwtaszcza
zatrudnionych na podstawie umoéw cywilno-
prawnych. Osoby te, podobnie jak pracownicy,
s3 z reguty w pozycji stabszej w stosunku do
podmiotéw zlecajacych im prace. Czesto jest to
ona tez stabsza na rynku pracy niz ochrona po-
tencjalnych pracownikéw, poniewaz pracodaw-
cy s3 w stanie narzuci¢ im zatrudnienie niepra-
cownicze. O ile jednak pojecie pracownika jest
Scisle zdefiniowane w kodeksie pracy, to zakres
0s6b objetych ochrong zblizong do pracowni-
czej musiatby by¢ dopiero wyznaczony. Jest to
o tyle trudniejsze, ze powinny o tym decydo-
wac kryteria ekonomiczne i spoteczne, na przy-
ktad state uzyskiwanie okreslonego wynagro-
dzenia za prace na rzecz jednego podmiotu
zatrudniajacego bedace podstawowym zrodtem
utrzymania. Prowadzitoby to oczywiscie do
zroznicowania umow cywilnoprawnych na ob-
jete ochrong quasi-pracownicza i pozostate.

Sytuacja spoteczna oséb wykonujgcych takie
zatrudnienie zbliza sie do potozenia pracowni-
kéw. Dotyczy to zwtaszcza zaleznosci ekono-
micznej od 0séb zlecajacych prace.

Ochrona przyznana tej grupie os6b bytaby
zresztg wzorowana na uprawnieniach pracowni-
czych i pochodna od nich. Odejscie od stosunku
pracy oznacza pozbawienie ich tych uprawnien.
Ochrona ta polegataby na przyznaniu im szere-
gu istotnych uprawnien, ktére przystuguja tylko
pracownikom, jak chociazby maksymalny czas
pracy, urlop wypoczynkowy czy ochrona przed
zwolnieniem z pracy (w petnym lub ograniczo-
nym zakresie), jak réwniez poddanie sporéw
z tych umow jurysdykgcji sadow pracy.

6 Nowela ustawy o wynagrodzeniu minimalnym z 22 lipca
2016 r. objeta tym wynagrodzeniem wykonanie zlecenia
oraz $wiadczenie ustug.



Stanowitoby to przejaw formutowanego od
dawna w Unii Europejskiej postulatu zblizenia
zatrudnienia niepracowniczego do zatrudnie-
nia pracowniczego. Mogtoby to sie przetozyc
na mniejsza niechec¢ pracodawcéw do zatrud-
nienia pracowniczego.

Powyzsze uprawnienia bytyby przyznane za-
rowno osobom wykonujacym prace na pod-
stawie rzeczywistych uméw cywilnoprawnych,
jak i umoéw pozornych (majacych na celu ukry-
cie stosunku pracy). Nie zamyka to drogi do
ich przekwalifikowania w razie ustalenia, ze
pozostaja oni w zatrudnieniu pracowniczym.
Zmniejszytoby to natomiast spoteczny nacisk
na ustalanie stosunku pracy, jak i szeroka kry-
tyke uméw cywilnoprawnych.
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Non-permanent employment contracts, that are not based on employment relatonships, are not
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Koszty pracy w aspekcie miedzynarodowym

w latach 2004-2016

Magdalena Knapinska

Uniwersytet Ekonomiczny w Poznaniu, Katedra Makroekonomii i Badar nad Rozwojem

Analizy rynku pracy w Unii Europejskiej wskazujg na wystepowanie wielu po-
dobnych miar zwigzanych z aktywnoscig zawodow3, stopa bezrobocia oraz
efektywnoscig programéw polityki rynku pracy. Jednakze réznice miedzy po-
ziomem ptac w poszczeg6lnych krajach pozostaja nadal wysokie. Jednym
z powoddw takiego stanu rzeczy moze byc¢ zréznicowanie kosztoéw pracy, ktére
moga determinowac poziom ptac w poszczeg6lnych krajach.

Wprowadzenie

Celem opracowania jest prezentacja, analiza
i ocena poziomu kosztow pracy w Polsce i kra-
jach OECD i UE. W jego pierwszej czesci przed-
stawiono pojecie i klasyfikacje kosztéw pracy
W ujeciu teoretycznym. Druga — stuzy zdefi-
niowaniu pojecia i sposoboéw pomiaru i ujmo-
wania produktywnosci pracy jako jednej z de-
terminant kosztéw pracy. Wreszcie zasadnicza
czes¢, trzecia, poswiecono empirycznej anali-
zie danych opisujacych badane zjawiska w Pol-
sce w poréwnaniu z Unig Europejsk3. Prze-
prowadzone w opracowaniu analizy maja m.in.
wyjasnia¢ wystepujace zroéznicowanie ptac
w krajach UE, utrzymujace sie pomimo powsta-
nia wspolnego rynku pracy na obszarze UE.

Okresem badawczym prowadzonych w opra-
cowaniu analiz objeto lata 2004-2016, cho-
ciaz niekiedy okres ten zostat rozszerzony réw-
niez do lat wcze$niejszych, sprzed przystapie-
nia Polski do UE.

W opracowaniu postuzono sie przede wszyst-
kim elementami statystyki opisowej w celu
prezentacji danych zrédtowych oraz wniosko-
wania logicznego, analizg zwigzkéw przyczy-
nowo-skutkowych badanych zmiennych eko-
nomicznych. Syntetyczne wnioski z przepro-
wadzonych analiz zawarto w podsumowaniu.

Pojecie i klasyfikacja kosztéw pracy

Kategoria ekonomiczna ,koszty pracy” posiada
w literaturze dosc¢ réznorodne ujecia definicyjne,

samo bowiem pojecie jest czesto utozsamia-
ne z okresleniem ,koszty zatrudnienia” i uzy-
wa sie tych dwdch pojec zamiennie. Podejmo-
wanie przez ekonomistéw tematyki dotycza-
cej kosztow pracy jest prowadzone z gruntu
w dwojaki sposob. Od strony makroekono-
micznej koszty pracy mozna wigzac z ogbtem
naktadoéw na wytworzenie i reprodukcje ka-
pitatu ludzkiego spoteczenstwa. Zawiera on
wydatki, ktore nie wystepuja bezposrednio na
szczeblu przedsiebiorstwa, np. wydatki na
o$wiate, kulture, ochrone zdrowia czy bezpie-
czenstwo socjalne (Makowski 2000, s. 80).
Z drugiej strony koszty pracy posiadajg istotny
aspekt mikroekonomiczny, w ramach ktérego
stanowig kategorie ekonomiczng, wyrazajaca
sume ptac i pozaptacowych naktadow zwigza-
nych z pozyskiwaniem, utrzymywaniem, do-
skonaleniem i wykorzystaniem zasobéw pra-
cy, wystepujacych w rachunku kosztow i wyni-
kéw przedsiebiorstwa (Wiktor 1991, s. 211).

Warto tu réwniez zauwazy¢, ze po raz pierw-
szy pojecie ,koszty pracy” zostato wpro-
wadzone do literatury ekonomicznej przez
F. Leitnera w 1925 r. (Leitner 1925, s. 144, za:
Wiktor 1991, s. 14), ktéry zauwazyt, ze nie
tylko ptace, ale réwniez inne naktady po-
noszone przez pracodawcéw s3 istotnym pa-
rametrem decyzyjnym branym pod uwage
w rachunku ekonomicznym (Stasiak 2007,
s. 8). W latach 30. XX w. koszty pracy byty
utozsamiane z bezposrednim wynagrodzeniem



Magdalena Knapinska

za prace, ze Swiadczeniami pracodawcy na
rzecz pracownikéw i 0séb trzecich, wynikaja-
cymi ze stosunkoéw pracy. W ramach tej kate-
gorii wyrdzniano: robocizne bezposrednig,
pensje urzednikéw, wynagrodzenia kierowni-
ka lub przedsiebiorcy, premie, ubezpieczenia,
dodatki rodzinne, wynagrodzenia za urlopy,
koszt otrzymywanych bezptatnie przez pra-
cownikéw napojoéw oraz odziezy ochronnej,
a takze wydatki na szkolenia uczniéw (Fur-
manska-Maruszak 2008, s. 24).

W publikacjach statystycznych Gtéwny Urzad
Statystyczny przyjmuje za koszty pracy wyna-
grodzenia brutto i pozostate wydatki, w tym
takze sktadki na ubezpieczenie spoteczne,
Fundusz Pracy i Fundusz Gwarantowanych
Swiadczen Pracowniczych, poniesione przez
pracodawce w celu pozyskania, utrzymania,
przekwalifikowania i doskonalenia kadr®.

Warto odnotowa¢, ze w publikacjach OECD
uzywa sie pojecia ,jednostkowy koszt pracy”,
ktory jest wyliczany jako udziat catkowitych
kosztéw pracy w realnym produkcie pracy.
Niekiedy pod tym okresleniem rozumie sie
koszty pracy w przeliczeniu na 1 przepracowa-
na godzine, co takze jest zwigzane z jednost-
kowa produktywnoscig pracy w przeliczeniu
na 1 godzine pracy?.

W polskiej literaturze po raz pierwszy probe
zdefiniowania pojecia kosztéw pracy podjat
sie w 1961 r. H. Halama (Halama 1961, s. 2,
za: Furmanska-Maruszak 2008, s. 25), nazy-
wajac kosztami pracy ogot kosztéw, jakie po-
nosi przedsiebiorstwo przemystowe w zwigz-
ku z zatrudnieniem pracownikéw fizycznych
i umystowych. Inna autorka, Z. Miskiewicz
(1978, s. 18-19, za: Stasiak 2007, s. 8), wyod-
rebnita nastepujace zakresy kosztow pracy:
a) sensu stricto — koszty wtasne przedsiebior-
stwa, b) sensu largo — odnoszace sie do cato-
ksztattu przedsiebiorstwa, a wiec z uwzgled-
nieniem np. nagréd z zysku; c) petne (spo-
teczne) — wystepujace nie tylko w przedsie-
biorstwach, ale we wszystkich jednostkach
zatrudniajacych.

Zdaniem U. Sztanderskiej i J. Liwinskiego
koszty pracy mozna podzieli¢ na cztery gru-
py: wynagrodzenia pieniezne (ptace, premie,
nagrody); koszty zatrudnienia stanowiace wy-
datek zewnetrzny typu: podatki, sktadki i opta-

Koszty pracy w aspekcie miedzynarodowym...

ty obligatoryjne, wynikajace z zatrudnienia
(liczone jako odsetek wynagrodzen); poza-
ptacowe koszty zatrudnienia, ponoszone we-
wnatrz przedsiebiorstw, ktére dajg sie wyod-
rebni¢ i zidentyfikowac jako koszty zwigzane
z zatrudnieniem; oraz inne koszty, ktérych sie
nie wyodrebnia, cho¢ wiadomo, ze powstaja
wskutek zatrudnienia, np. pokrycie kosztow
utrzymania samochodu stuzbowego pracow-
nika, okresowych badan lekarskich, prowa-
dzenia dokumentacji czasu pracy, wymaganej
przez przepisy kodeksu pracy i inne (Stasiak
2007, s. 8).

W literaturze dos$¢ powszechnie akceptowany
jest zarazem podziat kosztéw pracy na dwie,
wyréznione juz przez F Leitnera grupy ele-
mentow, a mianowicie wynagrodzenie za wy-
konywang prace i koszty dodatkowe. Jest przy
tym znamienne, ze punkt ciezkosci badan
spoczywa gtéwnie na rozpoznaniu i analizie
pozaptacowych kosztéw zatrudnienia. Wynika
to m.in. stad, ze pomiar i analiza ptac nie
przedstawia wiekszych trudnosci metodolo-
gicznych. Natomiast dodatkowe koszty s3 ka-
tegorig bardzo zréznicowang (Wiktor 1991,
s.21).

Owe dodatkowe koszty mozna przy tym klasy-
fikowaé np. z punktu widzenia podstawy ich
ksztattowania. Wéwczas mozna wyrdznic takie,
ktére wynikaja z ogblnie obowigzujacych prze-
piséw prawa, systemoéw taryfowych (uktadéw
zbiorowych) poszczegélnych branz i gatezi,
umoéw zaktadowych oraz dobrowolnych decy-
zji pracodawcow (Wiktor 1991, s. 22).

Inna klasyfikacje zaproponowata Z. Miskiewicz
(1976, s. 31), zdaniem ktorej nalezy tu rozpa-
trywac koszty zatrudnienia, w ktérych jako
kryteria wystepuja zrédta finansowania kosz-
téw pracy (i gdzie moga one by¢ finansowane
ze srodkéw obrotowych, z zyskow lub ze Zré-
det zewnetrznych, takich jak dotacja); oraz ro-
dzaje dziatan przedsiebiorstwa, skierowane
na potrzeby pracownicze (gdzie mozna wyod-
rebni¢ bezposrednie, posrednie i inne koszty
zatrudnienia).

t <http://www.stat.gov.pl/gus/definicje_PLK_HTML.htm?-
id=P0J-266.htm> (dostep 02.07.2017 r.).

2 <http://www.oecd-ilibrary.org/industry-and-services/
oecd-compendium-of-productivity-indicators-2012/
annex-e-oecd-estimates-of-unit-labour-cost_97892
64188846-13-en> (dostep 21.08.2017).
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Dokonujac podsumowania rozwazan dotycza-
cych przekrojéw strukturalnych kosztéw pracy,
J. W. Wiktor stwierdza m.in., ze koszty pracy s3a
z jednej strony ujmowane w rachunku kosztéw
i rachunku wynikéw, z drugiej zas — s to ptaco-
we i pozaptacowe naktady zwigzane z zatrud-
nieniem (Wiktor 1991, s. 31).

Interesujacej z punktu widzenia gospodarowa-
nia zasobami pracy klasyfikacji kosztéw pracy
dokonata natomiast S. Surdykowska, co przed-
stawiono w tabeli 1.

majatku (aktywoéw) i kapitatu wtasnego. Katego-
rie te moga by¢ rozpatrywane przede wszyst-
kim w ujeciu mikroekonomicznym pojedyn-
czych przedsiebiorstw, ale takze w ujeciach
nieco szerszych.

Na uwage zastuguje tu pojecie ,produktyw-
nos¢ pracy”, ktére czesto jest zastepowane
pojeciem ,wydajnos¢ pracy”, a jest rozumiane
najczesciej jako stosunek wielko$ci produkgcji
sprzedanej do ogblnej liczby zatrudnionych —
jest to wowczas wydajnos¢ spoteczna; do jed-

Tabela 1. Zakres kosztéw pracy w przedsiebiorstwie z punktu widzenia gospodarowania

zasobami pracy

Rachunki, w ramach

/ Koszty zwigzane z personelem
ktérych sg ujmowane

koszty pracy

pozyskanie utrzymanie wykorzystanie

Rachunek kosztow — doskonalenie |- BHP — ptace podstawowe
i ksztatcenie |- Swiadczenia socjalno- — ptace uzupetniajace
kadr -bytowe i kulturalne

— rekrutacje, pracownikéw
werbunek — podatek od ptac
inabor kadr - narzut na ZUS
— narzut na fundusz socjalny
- dojazdy do pracy
— delegacje stuzbowe
— pozostate liczone
w rachunku kosztéw
Rachunek wynikéw — uzupetniajace odpisy — premie z zysku

od zysku na fundusz

— nagrody z zysku

socjalny

Zrédto: Surdykowska 1987, s. 31.

Pojecie i pomiar produktywnosci pracy

Pojecie ,produktywnos¢” jest jednym z ele-
mentarnych zagadnien, ktérymi zajmuja sie
nauki ekonomiczne oraz nauki o zarzadzaniu.
W teorii i praktyce wystepuje zarazem kilka
poje¢ opisujacych produktywnos¢, np. nale-
73 tu pojecia ,wydajnos¢” czy ,efektywnosc”,
ktore sg stosowane zamiennie i w dalszej czes$-
i opracowania bedzie podobnie.

Najogoélniej przez produktywnos¢ (efektyw-
nos$¢) nalezy rozumiec stosunek (relacje) wy-
tworzonych débr do naktadéw czynnikéw wy-
tworczych, poniesionych na ich wytworzenie
(Koziot 2005, s. 63). W szczegdlnosci niekiedy
te wielkos¢ przelicza sie na jednostke produk-
tu wytworzonego przez przedsiebiorstwo.

Jesli chodzi o rodzaje produktywnosci, to moz-
na tu wskaza¢ na produktywnos¢ kosztow,

nostki organizacyjnej — jest to wéwczas wy-
dajnos¢ zespotowa; do pracownika — jest to
wowczas wydajnos¢ indywidualna (Koziot
2005, s. 65). Z punktu widzenia tego opraco-
wania wydajnos¢ (produktywnos¢) pracy ma
wymiar bardziej makroekonomiczny i dotyczy
wydajnosci spotecznej wyliczanej dla catej
gospodarki narodowej.

W publikacjach GUS postuguje sie przede
wszystkim pojeciem wydajnosci pracy w prze-
mysle, ktéra jest rozumiana jako wielkos¢
efektéw produkcyjnych uzyskiwanych w wy-
niku pracy ludzkiej, przypadajacych na jed-
nostke tej pracy, tj. pracy wydatkowanej na te
produkcje w badanym przedsiebiorstwie prze-
mystowym. Ponadto w analizach statystycz-
nych przyjmuje sie pojecie spotecznej wydaj-
nosci pracy, tj. przecietng wydajnos¢ pra-
cy uzyskiwang przez ogbt pracownikéw
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zatrudnionych w okreslonym rodzaju dziatal-
nosci przemystowej>.

Jesli chodzi o rozumienie produktywnosci pra-
cy stosowane w publikacjach OECD, to naj-
czesciej jest ona pojmowana jako relacja mie-
dzy produktem-efektem a naktadem-kosztem.
Z tego punktu widzenia produktywnos$¢ pracy
bedzie zatem rozumiana jako relacja miedzy
produktem a naktadem pracy*.

W literaturze wskazuje sie takze na czynniki
zewnetrzne i wewnetrzne produktywnosci ro-
zumianej szerzej w odniesieniu nie tylko do
samej pracy. Nalezg do nich: rynek, konkuren-
cja, wymagania klientéw, rozwigzania praw-
ne, finanse, dostepno$¢ zasobow naturalnych
iich ceny, ktére maja charakter czynnikow ze-
wnetrznych. Ponadto wymienia sie tu rowniez
czynniki o charakterze wewnetrznym, takie jak:
jakos¢ produktéw, maszyny i urzadzenia, pro-
cesy technologiczne, motywowanie personelu
oraz wydajnos¢ pracy i kwalifikacje personelu
(Jagas 2001, s. 10). Te ostatnie wyraznie maja
zwigzek z zasobami ludzkimi i bezposrednio
wynika z tego zestawienia, co ma wptyw na
wydajnos¢ samej pracy w przedsiebiorstwie
i gospodarce.

Biorac pod uwage czynniki makroekonomicz-
ne majace wptyw na produktywnos¢ pracy,
mozna tu wskaza¢, ze na poziom wydajnosci
pracy w Polsce ma wptyw: stopierl kwalifikacji
personelu, zakres doswiadczenia zawodowe-
go, transfer sity roboczej z zagranicy, transfer
nowych technologii i systeméw zarzadzania
w organizacjach, rozw6j nowoczesnych form
komunikacji. Z kolei mozna takze wyodrebnic
czynniki psychologiczne oddziatujace na wy-
dajnos¢ pracy pojedynczych pracownikéw, i tu
na uwage zastuguja takie kwestie, jak: poziom
motywacji, wysokos¢ wynagrodzen i innych
dochodoéw z wykonywanej pracy, zadowolenie
z pracy, samorealizacja, mozliwosci rozwoju
osobistego i awansu — te zagadnienia s3 przy
tym przedmiotem zainteresowania dziedziny
zwanej zarzgdzaniem personelem.

Analiza empiryczna kosztow pracy
i produktywnosci pracy

Jak wskazuja dane na wykresie 1, koszty pracy
w badanych latach wykazywaty tendencje
wzrostowa w wyrazeniu procentowym w catym

Koszty pracy w aspekcie miedzynarodowym...

ugrupowaniu OECD, sktadajgcym sie z 33 kra-
joéw cztonkowskich. Ujemny wskaznik wystapit
jedynie w roku 2010, co oznacza, ze wOwczas
koszty pracy spadty w poréwnaniu z rokiem
poprzednim. Same przyrosty kosztow pracy
rozpatrywane s3 tu jednak w ujeciu jednost-
kowym, a zatem jest to miara wzgledna i na
koncowga wartos¢ ma tu wptyw ksztattowanie
sie liczby zatrudnionych w gospodarce, a ta
w roku 2010 mogta sie istotnie wahac z uwagi
na rezultaty kryzysu gospodarczego.

Dynamike kosztéw pracy mozna analizowac
takze w przekroju poszczegélnych panstw Unii
Europejskiej, stanowiacej duza czes¢ ugrupo-
wania OECD. Mozna tu zauwazyc, ze najwyzsze
przyrosty tych kosztéw obserwowano na to-
twie w 2007 r,, 0 27%. Kolejne lata réwniez
wskazywaty na bardzo duze przyrosty tych
kosztéw. Podobnie wysokie wzrosty odnoto-
wano takze w Estonii w latach 2008-2009,
kiedy to wzrosty po 16%-17% w kazdym
z tych lat. Dos¢ dotkliwie lata kryzysowe wpty-
nety na koszty pracy w Gregji, gdzie przyktado-
wo koszty pracy wzrosty w latach 2008-2009
odpowiednio 0 5% i 0 7%. Kryzys dat sie we
znaki takze w Irlandii, gdzie koszty pracy wzro-
sty rokrocznie kolejno o 6% i 8% w latach
2008-2009. Wiekszos¢ krajéw odnotowata
przyrost kosztéw pracy w okresie kryzysu, ale
lata kolejne 201012011 oznaczaty juz szybkie
ich spadki Przyktadowo na totwie w 2009
i 2010 roku koszty te spadty o 9%-11%
w kazdym z tych lat, podobnie spadki kosztow
pracy odnotowano w 2010 r. w wiekszosci kra-
jow OECD, co odzwierciedla taczny miernik,
czyli indeks dynamiki kosztéw pracy, widoczny
na wykresie 1.

Jak wskazuja natomiast dane na wykresie 2,
w okresie badawczym mozna zaobserwowac,
Ze tradycyjnie nizsze koszty pracy wystepowa-
ty w tzw. nowych krajach cztonkowskich UE,
wsrdd ktérych znajduje sie rowniez Polska. Ni-
skie koszty pracy mogg by¢ istotnym czynni-
kiem warunkujgcym konkurencyjnos¢ gospo-
darek tego regionu Europy, niemniej jednak
jednoznaczna ocena tejze konkurencyjnosci

3 <http://www.stat.gov.pl/gus/definicje_PLK_HTML.htm?i-
d=P0J-1066.htm> (dostep: 04.07.2017 r.).

4 <http://www.oecd-ilibrary.org/industry-and-services/
oecd-compendium-of-productivity-indicators-2012/
introduction_9789264188846-2-en> (dostep: 21.08.2017).
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Wykres 1. Dynamika jednostkowych kosztéw pracy na 1 zatrudnionego w OECD
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Zrédto: <https://data.oecd.org/lprdty/unit-labour-costs.htm> (dostep: 14.07.2017).

Wykres 2. Koszty pracy w krajach UE (euro/godz.)
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moze by¢ dokonana dopiero po uwzglednie-
niu produktywnosci pracy w tych krajach.

Natomiast najwyzsze koszty pracy zaobserwo-
wano w: Danii, Belgii, Szwecji oraz Luksembur-
gu i Frandji. Przy czym do kosztow pracy zali-
czone zostaty w sprawozdawczosci Eurostat
naktady zwigzane z wynagrodzeniami, obcia-
Zzeniami pracodawcow z tytutu sktadek spo-

tecznych oraz podatki po odjeciu subsydiow.
Skala tychze obcigzen w krajach tzw. starej
Unii jest zatem dos¢ duza.

Na fakt zdecydowanie nizszych kosztéw pracy
ma réwniez wptyw wysokos$¢ samych wyna-
grodzen, ktére stanowig dos¢ istotng czesc
kosztéw pracy. Strukture kosztéw pracy zobra-
zowano na wykresie 3.
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Koszty pracy w aspekcie miedzynarodowym...

Wykres 3. Struktura kosztéw pracy w niektérych krajach UE w 2010 r. (euro/godz.)
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Zrodto: <http://appsso.eurostat.ec.europa.eu/nui/submitViewTableAction.do> (dostep 14.07.2017).

Jak wskazujg dane na wykresie 3, wynagrodze-
nia stanowity ponad 65% wszystkich kosztow
pracy w krajach UE. W tzw. nowych krajach
cztonkowskich mozna zauwazy¢, ze wskaznik
ten byt dos¢ zréznicowany i trudno tu mowic
0 jakiejs odrebnosci tej grupy. Zarobwno wsrdd
krajow ,starej” Unii, jak i ,nowej", udziat wyna-
grodzen w kosztach pracy wahat sie zatem od
66,8% w Szwecji do 87,2% w Danii.

Natomiast wracajac do samego poziomu kosz-
téw 1 godz. pracy w euro, mozna zauwazy¢, ze
jego wysoki poziom wystepowat w krajach,
ktére zarazem charakteryzowaty sie wysokim
PKB na mieszkanca oraz wysokim poziomem

Wykres 4. Koszt 1 godziny pracy w Polsce (zt)*
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przecietnych wynagrodzen (Knapinska 2012,
s. 135-149).

Z kolei odnoszac sie do relacji kosztéw pra-
cy w poszczegolnych sekcjach gospodarki, to
w Polsce mozna byto zaobserwowac dos¢ duze
zroznicowanie ich poziomu. Najwyzsze koszty
pracy w 2016 r. odnotowano w sekcjach infor-
macja i komunikacja oraz gérnictwo, najnizszy
zas — w sekcjach zakwaterowanie i gastrono-
mia oraz administrowanie i dziatalnos¢ wspie-
rajaca (GUS 2017, s. 128).

Jak wskazuja dane na wykresie 4, Sredni koszt
1 godz. pracy w Polsce wynosit w 2005 1. 23 zt,
w roku 2010 byto to 31 zt, a w roku 2011 juz

36 38

2012 2014 2016

* Dane dotycza jednostek zatrudniajgcych ponad 9 pracownikéw i sg szacunkami GUS.

Zrédto: GUS 2017, s. 128.

33

<
P
<
()
<
(2]
>
N
=
<<
<
<

l B B




34

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

Rynek Pracy nr3/2017(162)

33 zt. Natomiast réznica miedzy najwyzszymi
i najnizszymi kosztami w poszczegélnych sek-
cjach byta rzedu 38 zt w roku 2010, gdyz
w zakwaterowaniu i gastronomii koszt 1 godz.
wynosit 20 zt, a3 w informacji i komunikacji —
58 zt. Prawdopodobng przyczyna takiej rézni-
cy s3 réznorodne kwalifikacje pracownikéw
w tych branzach i skoro wieksza czesc¢ kosztow
pracy stanowia wynagrodzenia, to w tych sek-
cjach, gdzie ptace s wyzsze, mamy do czynie-
nia réwniez z wyzszymi kosztami pracy.

Zréznicowanie kosztéw pracy w krajach UE
mozna wigzac ze zr6znicowaniem poziomu wy-
nagrodzen, a te ostatnie sg niejednakowe ze
wzgledu na réznice w produktywnosci pracy.
Warto tu zatem blizej przyjrze¢ sie poziomo-
wi i dynamice produktywnosci pracy w ujeciu
miedzynarodowym.

Dynamika produktywnosci w gospodarkach na-
rodowych byta w 2016 r. zréznicowana w ba-
danej grupie krajow, co obrazujg dane na wy-
kresie 5. | tak spadek produktywnosci odno-
towano w takich krajach, jak: Czechy, Gredja,
Wtochy, Litwa, Wegry i Wielka Brytania.

rakteryzujace sie spadkiem produktywnosci
w tymze roku, a naleza do tej grupy: Hiszpania,
Wtochy, Litwa i Wegry. Wynika stad, ze przypa-
dto$¢ spadku produktywnosci oraz btogosta-
wienstwo jej wzrostu przytrafiato sie krajom
niezaleznie od specyfiki —zaréwno z tzw. starej
Unii, jak w krajach bytego bloku wschodniego.

Produktywnos¢ liczong wedtug metodologii
OECD mozna takze wyrazi¢ w euro na godzine
pracy i wowczas mozna za publikacjami Euro-
stat poda¢, ze srednio w latach 2005-2012
w UE-27 wynosita ona od 8,4 do 10,4 euro/
godz., dla poréwnania w Polsce w tym samym
czasie byta ona znacznie wyzsza i ksztattowata
sie na poziomie od 30,3 do 32,1 euro na godzi-
ne>. Moze to mie¢ zwigzek z wysoka dynami-
ka produktywnosci pracy w Polsce oraz duzy-
mi inwestycjami zaréwno kapitatowymi, jak
i w zasoby ludzkie.

W krajach, takich jak: Luksemburg, Belgia, Da-
nia, Niemcy, Francja, Wtochy, Holandia, Austria,
Finlandia, Szwecja, czy Zjednoczone Kréle-
stwo, produktywnos¢ byta w badanych la-
tach 2005-2009 wyzsza od Sredniej unijnej.

Wykres 5. Dynamika produktywnosci w wybranych krajach w 2016 r. (%)
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Zrédto: <https://data.oecd.org/lprdty/labour-productivity-and-utilisation.htm#indicator-chart>

(dostep 14.07.2017).

Dane wskazuja na wzrost produktywnosci za-
réwno w obszarze UE-27, jak i w Polsce. Mozna
doda¢, ze najwyzszy wzrost produktywnosci
odnotowano we Francji, a dalej — w Irlandii,
Polsce i na totwie. Niestety byty tez kraje cha-

Natomiast kraje nowo przyjete charakteryzo-
waty sie w tym czasie nieco nizszg produktyw-
noscia niz $rednia. Przyktadowo w Polsce pro-

5 <http:/epp.eurostat.ec.europa.eu> (dostep 14.07.2017).
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duktywno$¢ wynosita 60-65 pkt w odniesieniu
do 100 pkt dla catej Unii Europejskiej. Ale dal-
sze lata dynamicznego wzrostu produktywno-
$ci znaczaco poprawity pozycje Polski pod
wzgledem produktywnosci.

Dane tabeli 2 pozwalaja na wyciggniecie wnio-
sku, ze zréznicowanie poziomu kosztéw pracy
wsrod UE-27, jakkolwiek zidentyfikowane in-
tuicyjnie jako dos¢ duze, wykazywato w latach
2005-2011 tendencje malejgcg. W poczat-
kowych latach okresu badawczego poziom
wspotczynnika zmiennosci wskazywat na du-
ze zroznicowanie badanej zmiennej (wartosci
powyzej 70%), a od 2009 r. zréznicowanie to
obnizyto sie do 55% i mozna wnioskowac, ze
.Zmierza" ono do poziomu Sredniego.

Koszty pracy w aspekcie miedzynarodowym...

Ponadto w gospodarce zachodza procesy po-
legajace na zastepowaniu niewykwalifikowa-
nej sity roboczej przez pracownikéw o wyz-
szych kwalifikacjach, ktérzy charakteryzuja sie
wiekszg wydajnoscia pracy. W rezultacie w ska-
li makroekonomicznej tworzenie nowych miejsc
pracy, przy jednoczesnej likwidacji istnieja-
cych miejsc pracy, zajmowanych przez pracow-
nikébw o nizszych kwalifikacjach, moze de fac-
to prowadzi¢ do spadku zatrudnienia (Waso-
wicz 2012, s. 75).

Podsumowanie

Przeprowadzone analizy wskazuja, na duza
ztozonos$¢ problematyki kosztéw pracy i pro-
duktywnosci pracy. Badania kosztéw pracy

Tabela 2. Zr6znicowanie poziomu kosztéw pracy na podstawie podstawowych miar zmiennosci*

Wyszczegblnienie 2005

Wspotczynnik zmiennosci 0,75 0,73

2006
Odchylenie standardowe 11,7 11,8
Srednia arytmetyczna (prosta) 15,7 16,3

2007 2008 2009 2010 2011
11,7 11,5 5.5 5.8 5,7
16,8 16,9 10,0 10,2 9.9

0,70 0,68 0,55 0,57 0,57

* Zestawienie dotyczy krajow UE-27, koszty pracy wyrazone w euro/godz. Dane od 2009 r. dotyczg mniejszej
liczby krajow z uwagi na brak danych statystycznych w bazie Eurostat.
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych liczbowych wykresu 2.

Wyniki badari empirycznych przeprowadzo-
nych przez |. Dew-Becker oraz R. J. Gordon
(b.rw.) wskazuja, ze w prawie wszystkich kra-
jach UE wystepowata w latach dziewiecédzie-
sigtych i péZniej silna ujemna korelacja pomie-
dzy wzrostem wydajnosci pracy a wzrostem
zatrudnienia. Miato to zwigzek z sama definicjg
wydajnosci mierzonej jako stosunek produkgji
do liczby zatrudnionych, co jest zatozeniem
wstepnym, a badania przeprowadzone na da-
nych statystycznych potwierdzity te zaleznos¢
w praktyce gospodarczej. Badania produktyw-
nosci wskazujg, ze dziatania panstwa zmierza-
jace do podnoszenia zatrudnienia wsréd ko-
biet, 0s6b starszych, imigrantow moga jednak
prowadzi¢ do obnizenia produktywnosci. Gtoéw-
na przyczyna takiego stanu moze by¢ to, ze
praca nie jest homogeniczna — wspomniane
grupy zasobow ludzkich charakteryzujy sie
rozng produktywnoscia jednostkowaq. Dlatego
tez ingerencja panstwa, idaca w kierunku akty-
wizacji zawodowej pewnych grup spoteczen-
stwa, moze przynies¢ zgota niezamierzony
i negatywny efekt w postaci spadku produk-
tywnosci w gospodarce.

w skali UE pozwalaja zauwazy¢, ze istnieje
duze zréznicowanie poziomu kosztow w po-
szczegblnych Kkrajach UE, a takze struktury
tychze kosztow. JednoczeSnie mozna zauwa-
7y¢, ze nastepuje proces polegajacy na obniza-
niu sie zréznicowania tej zmiennej.

Z kolei badania produktywnosci wskazuja na
istnienie zasztosci sprzed kilkudziesieciu lat
w postaci niskiej wydajnosci pracy w nowych
krajach cztonkowskich. Optymizmem napawa
fakt wyzszej dynamiki wzrostu produktywno-
$ci pracy, chociaz niepokoi¢ moze przyczyna
tego wzrostu. O ile wzrost umiejetnosci, spe-
cjalizacji, unowocze$nianie technologii wyda-
je sie by¢ pozytywna zmiang prowadzaca do
wzrostu produktywnosci pracy, to juz zwolnie-
nia pracownikéw i spadek liczby zatrudnio-
nych — prowadzac do wzrostu produktywnosci
—nie s3 juz tak optymistycznie postrzegane.

Dlatego tez dalsze badania nad zmianami
w kosztach pracy i produktywnosci pracy moz-
na skoncentrowac na szerszej analizie przy-
czyn zmian w ksztattowaniu sie tychze wielko-
$ci w skali makroekonomicznej.
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Summary

The aim of this study is to present, analyze and assess the level and relations of labour costs and
productivity in Poland and the European Union. The analyses of labour markets in the European
Union state that these markets are characterized by very similar measures regarding the levels of
professional activity, unemployment rate and efficiency of labour market policy programs. Howe-
ver, the difference in the level of wages still remains high. Among the reasons for this phenome-
non we can indicate the levels of labour costs and productivity, which determine the levels of
wages in particular member states. Thus the subject of this paper is the analysis of the levels of
labour costs and productivity in Poland versus those in European Union. The thesis stated in the
study is that the maintained differences in wages in the European Union may be explained by
differences in the levels and relations of labour costs and productivity, which are discussed in
detail in the study.

Key words

labour market, labour costs, productivity
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Znaczenie kompetencji pedagogicznych
i spotecznych w zawodzie trenera sportu

Marcin Buchali

Komenda Miejska Policji w todzi, Wydziat Kadr i Szkolenia

Zawod trenera sportu wigze sie z koniecznoscig posiadania rozlegtych kompe-
tencji spotecznych i pedagogicznych. Trener jest nauczycielem, wychowawcg,
autorytetem, towarzyszem w rozwoju i sprzymierzericem w drodze do osiaggnie-
cia sukcesu. Zadaniem trenera jest motywowanie, rozbudzanie zaangazowania,
wysitku, systematycznosci, wytrwatosci, odpowiedzialnosci.

Wstep

Prezentowany artykut ma na celu wykazanie
znaczenia kompetencji spotecznych i peda-
gogicznych w zawodzie trenera sportu. Postu-
zono sie metoda analizy literatury przedmiotu
oraz przyjeto nastepujace hipotezy:

m Hipoteza 1. Zawdd trenera sportu wymaga po-
siadania szerokich kompetencji spotecznych i pe-
dagogicznych. Wspoétczesna metodyka prowadze-
nia procesu treningowego oraz wychowawczego,
ktéra nierozerwalnie wpisana jest w profesje tre-
nera, naktada na jej przedstawicieli koniecznosc
znajomosci nauk humanistycznych — psychologii,
socjologii, pedagogiki, a takze umiejetnosci wyko-
rzystywania posiadanej wiedzy w praktyce.

& Hipoteza 2. Kompetencje spoteczne trenera
sportu stanowi3 o jakosci komunikacji ze spor-
towcami, nawigzywania z nimi relacji, o umiejet-
nosci motywowania i wspierania poszczegélnych
zawodnikéw, a takze catej druzyny.

m Hipoteza 3. Kompetencje pedagogiczne wa-
runkuja wykonywanie profesji trenera sportu, po-
niewaz musi on umie¢ nauczac, a wiec efektywnie
przekazywac wtasna wiedze, ktéra powinna zde-
cydowanie przewyzsza¢ poziom wiedzy deklaro-
wanej przez zawodnika.

Profesja trenera sportu ma réwnie dtuga histo-
rie jak sam sport oraz zwigzane z nim: turnieje,
rozgrywki, igrzyska czy olimpiady. Bez trene-
row sportowcy nie mogliby w petni rozwijac
sie i wykorzystywac drzemigcego w nich po-
tencjatu. Zawod ten jest obecnie przyrowny-
wany do pracy menedzera, jednak niewatpli-
wie posiada réwniez cechy wspélne z profesja
nauczyciela, wychowawcy. Ogélnie ujmujac,
rolg trenera jest podejmowanie dziatan zmie-

rzajacych do catosciowego przygotowania 0so-
by trenujacej do wykonywania aktywnosci
fizycznej, w tym réwniez sportowej. Powyzsza
formuta wydaje sie okrojona, jednakze pojecie
.Catosciowego przygotowania” jest niezwykle
rozlegte i zawiera w sobie wszystkie aspekty
przypisane dziatalnosci trenerskiej. Sport to
nie tylko kondycja, sprawnos¢ czy ciaggte do-
skonalenie zdolnosci technicznych, ale takze,
a moze nawet przede wszystkim, to: sita cha-
rakteru, odporno$¢ na stres, koncentracja, od-
waga, nieztomnos¢, umiejetnos¢ radzenia so-
bie z porazkg, ze strachem, sumiennosc.

Obecnie obowiazujace regulacje zawodu tre-
nera sportu brzmig bardzo ogélnie i zaktadaja,
ze profesje te moga wykonywac osoby ,,posia-
dajace wiedze, doswiadczenie i umiejetnosci
niezbedne do wykonywania zadan trenera lub
instruktora sportu”. Ponadto trener musi byc
osoba petnoletnia, z co najmniej wyksztat-
ceniem S$rednim i nieskazang prawomocnym
wyrokiem za umyslne przestepstwo, o ktérym
mowa w art. 46-50, lub okreslone w rozdziale
XIX, XXIII, z wyjatkiem art. 192 i art. 193, roz-
dziale XXV i XXVI ustawy z 6 czerwca 1997 r. -
Kodeks karny (Ustawa z dnia 6 czerwca 1997...)
Deregulacja z roku 2013 zdecydowanie obni-
zyta poziom wymagan wobec kandydatéw na
treneréw sportu. Do tej pory rozrézniano trzy
klasy trenerskie: druga, pierwszg oraz mi-
strzowska. Uzyskanie tytutu wymagato nie
tylko co najmniej wyksztatcenia Sredniego
w przypadku trenerow klasy drugiej oraz
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wyzszego w pozostatych stopniach zawodo-
wych, ale réwniez ukonczenia kursu dla tre-
nera danego sportu oraz uzyskania pozy-
tywnego wyniku egzaminu instruktorskiego.
Obecnie uznanie kwalifikacji i kompetencji
osoby ubiegajacej sie o stanowisko trenera
sportu znajduje sie w gestii rodzimych zwigz-
koéw sportowych. Dokonywanie oceny wie-
dzy, doswiadczenia i umiejetnosci kandydata
nie odbywa sie w formie egzaminu, a trener
oraz instruktor sportu nie s3 juz tytutami za-
wodowymi.

Powyzsze regulacje nie zmieniaja jednakze
faktu, ze trener powinien posiadac nie tylko
wiedze na temat prowadzenia treningow,
szkolenia sportowcoéw w okreslonej dziedzi-
nie, ale réwniez by¢ uposazony w szereg kom-
petencji spotecznych i pedagogicznych. Po-
prawnos$¢ weryfikacji umiejetnosci posiadanych
przez kandydatéw na treneréw jest niezwykle
wazna dla przysztosci sportowcdw, co moze
jednak by¢ trudne w odniesieniu do ogblnych
kryteriow zawartych w ustawie regulujacej
wymagania dotyczace tej profes;ji.

Kompetencje spoteczne
W pracy trenera sportu

Trener jest wyspecjalizowanym w okreslonej
dziedzinie profesjonalisty, ktéry dysponujac
szerokim wachlarzem narzedzi oraz technik,
wspomaga rozw0j cztowieka i wspiera pro-
ces jego edukacji. Praca ta wymaga zatem
posiadania szerokich kompetencji spotecz-
nych oraz pedagogicznych. Jak wskazuje
M. Juchnowicz (2006, s. 99): ,pojecie kompe-
tencji oznacza zestaw wiedzy, umiejetnosci
i zachowan, ktéry ma wptyw na przebieg pra-
cy, pozostaje w korelacji z osigganiem wyni-
kéw w pracy, moze by¢ mierzony wedtug ak-
ceptowanych standardéw”. Kompetencje utoz-
samiane s3 z umiejetnosciami, zdolnosciami,
uzdolnieniami, wiedzg, stylem dziatania, wy-
znawanymi wartosciami i zasadami, a takze
z zainteresowaniami cztowieka. W odniesieniu
do zarzgdzania zasobami ludzkimi, kompeten-
cje rozumiane s3 jako: ,zdolno$¢ pracowni-
ka do dziatania prowadzacego do osiggniecia
zamierzonego celu w danych warunkach za
pomocy okreélonych $rodkéw” (Sidor-Rzad-
kowska 2006, s. 20). Wspotczesne organiza-
cje wybieraja ré6zne modele kompetencyijne,

w zaleznosci od strategii, misji, specyfikacji
i wielu innych indywidualnych aspektow.
Kompetencje r6znicowane s3 na ,twarde”, do
ktorych nalezg kompetencje techniczne czy
kontekstowe, oraz na kompetencje ,miekkie”,
a wiec behawioralne, spoteczne. Na kompe-
tencje spoteczne sktada sie wiele odmien-
nych zdolnosci, ktére sie wzajemnie przenikaja
i warunkuja. Pojedyncze umiejetnosci nie sta-
nowig o efektywnym radzeniu sobie w zyciu
spotecznym.

Praca trenera wigze sie z rozlicznymi interak-
cjami, ktére czesto przebiegaja w sytuacjach
stresowych — kiedy u zawodnika nastepuje
spadek motywacji, gdy pojawia sie konflikt
w druzynie czy tez podczas kulminacyjnych
momentdéw na zawodach. Trener motywuje,
kiedy trzeba, jest surowy, stanowczy, nieugie-
ty, zaradny. Jest osobag, ktéra chce wspierac
innych w dazeniu do sukcesu, cieszy sie ich
osiggnieciami i jest przy tym mocno zaanga-
zowana, a zatem przezywa réwniez ich porazki.
Wsréd kompetencji spotecznych, ktére warun-
kuja prace trenera, W. Otrebski i K. Rutkowska
(2006) wymieniaja:

m zas6b wiedzy spotecznej,

m inteligencje emocjonalng,

& osobowosg,

& zgromadzone doswiadczenia,

& moralnosg,

& postawy prospoteczne,

& autorytet,

& zdolnosSci poznawcze,

& zdolnosci komunikacyjne,

& zdolnosci interpersonalne,

& zaufanie spoteczne.

Istotne s3 réwniez takie umiejetnosci, jak: sa-
moswiadomos¢, wspotdziatanie, radzenie so-
bie w sytuacjach stresowych, podejmowanie
trudnych decyzji. Praca treneréw wymaga efek-
tywnego mobilizowania zaréwno potencjatu
fizycznego, jak i psychospotecznego sportow-
céw. Obecnie odchodzi sie od modelu trenera,
ktory zarzadza procesem treningowym w spo-
s6b technokratyczny. Jego autorytet nie opie-
ra sie jedynie na wtadzy i wiedzy eksperckiej.
Wspétczesna metodyka prowadzenia szkole-
nia oraz dziatalnos¢ wychowawcza, ktére s3a
nierozerwalnie wpisane w profesje trenera,
wymagaja posiadania wiedzy z zakresu nauk
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humanistycznych — psychologii, socjologii, pe-
dagogiki. Trener powinien podchodzi¢ do spor-
towcéw w sposéb indywidualny, znajdowac
optymalne rozwigzania dla jednostek, a przy
tym dazy¢ do sukcesu catej druzyny. Relacje
miedzy zawodnikami, ich stosunek do siebie
nawzajem, do rywali, ksztattowane s3 wtasnie
przez trenera. Wspotczesni trenerzy, podobnie
jak menedzerowie, dziataja na zasadzie part-
nerstwa, zaktadajacego podmiotowos¢ spor-
towca, wzajemny szacunek, a takze egalitaryzm
(Brilman 2002). Istotne jest réwniez realizo-
wanie potrzeb oraz aspiracji 0séb trenujacych.
C. Alderfer wyréznia trzy rodzaje potrzeb (Bom-
biak i Kardas 2009):

m egzystendji, do ktérych naleza potrzeby fizjo-
logiczne, oraz bezpieczenstwa;

& kontaktéw, ktére zawieraja sie w potrzebach
afiliacji;

& rozwoju, w sktad ktorych wchodza potrzeby
szacunku, uznania oraz samorealizacji.

Najwyzej w hierarchii C. Alderfera znajduja sie
potrzeby rozwoju, ktére stanowig niezwykle
silny bodziec do dziatania, podejmowania wy-
sitku, dazenia do celu, bycia nieugietym, pra-
cowitym, obowigzkowym. Zatem odczytywanie
przez trenera indywidualnych potrzeb spor-
towcow, a takze organizowanie warunkéw do
ich zaspokajania stanowi motywator, bez ktére-
g0 nie sposob uruchomic¢ optymalnych rezerw
drzemigcych w zawodniku (Karas 2006).

Motywacja dotyczy wszelkich dziatan cztowie-
ka — bez niej trudno wykonywac codzienne
obowiazki, rozwijac sie, efektywnie wypetniac
przypisane role spoteczne (Juchnowicz 2006).
Pojeciu temu poswiecono wiele publikacji,
jednakze tylko nieliczne poruszaja problema-
tyke zwigzang z zaleznoscig miedzy umiejet-
noscig motywowania innych a poziomem po-
siadanej inteligencji emocjonalnej. Znaczenie
inteligencji emocjonalnej w zyciu cztowieka
jest nieocenione. Liczne badania dowodza,
ze stanowi ona klucz do sukcesu we wszyst-
kich sferach dziatalnosci ludzkiej i warunkuje
prawidtowe wypetnianie rozmaitych rél spo-
tecznych (Simmons i Simmons 1997; Bar-On
1988; Salovey i Mayer 2000). Wysoki poziom
inteligencji emocjonalnej wigze sie z umiejet-
noscig adaptowania sie do nowych warunkow,
wyczuwania potrzeb i oczekiwan innych, zdol-
noscig oddziatywania na otoczenie, ma tak-
ze zwigzek z poziomem empatii. Inteligencja

Znaczenie kompetencji pedagogicznych...

emocjonalna utozsamiana jest z okreslonymi
zdolnosciami, zwtaszcza w rozumieniu uczué
swoich i cudzych, a takze emocjonalnej per-
cepdji, ktéra warunkuje umiejetno$¢ odszy-
frowywania kodéw i subkoddéw spotecznej
komunikacji (Smieja i Orzechowski 2008).

Trener o wysokim poziomie inteligencji emo-
cjonalnej rozumie potrzeby sportowcéw, jest
nastawiony na realizacje wspolnych celéw,
potrafi umiejetnie kierowac nie tylko wtasny-
mi emocjami, ale takze uczuciami wychowan-
kéw. Stowo ,wychowankéw” nie pozostaje tu
bez znaczenia, jak juz bowiem wskazywano,
wychowywanie wchodzi w sktad pracy zawo-
dowej trenera. Jest czescig szerszego proce-
su, jakim jest socjalizacja — uspotecznienie.
M. Przetacznik-Gierowska oraz G. Makietto-
-Jarza (1992, s. 179) okreslaja socjalizacje ja-
ko: ,zespot trwatych cech jednostki, wptywaja-
cych na jej postepowanie, a wyrastajgcych na
podbudowie cech biologicznych i psychicznych
pochodzacych z wptywu kultury i struktury
zbiorowosci ludzkich, w ktérych jednostka
zostata wychowana i w ktérych uczestniczy”.
Inteligencja emocjonalna trenera warunkuje
rozumienie i przestrzeganie zasad spotecz-
nych, ale daje takze mozliwo$¢ oddziatywania
na otoczenie oraz wspierania procesu uspo-
teczniania sportowcow. Trener, ktéry jest oso-
b3 prospoteczna, ksztattuje podobne postawy
u zawodnikéw. Potrafi organizowac sprzyja-
jace warunki do zdobywania pozytywnych
doswiadczen; umie takze wskazywac sposoby
radzenia sobie z porazka. Jest kreatywny,
przepetniony entuzjazmem, uczy tolerandji,
uczciwosci; wzmacnia u zawodnikéw wiare
we witasne sity. Trener — wychowawca buduje
u sportowcoéw uprzednio juz wspominany sys-
tem motywacji, ksztattuje popedy, postawy,
a takze system wartosci.

Realizacja dziatan wychowawczych oraz prze-
bieg catego procesu treningowego warun-
kowane s3 autorytetem trenera. Jak podaje
M. Dudzikowa (2007, s. 18), autorytet jest
.cecha, w ktéra jest uposazona istota realna
lub idealna w stosunku do okreslonych osob-
nikéw, dzieki ktérej uwazana jest przez tych
osobnikéw za obdarzong w moc wyzszg od
tej, jaka przypisuja samym sobie”. Nalezy pa-
mietac, ze autorytet wychowawcy, nauczycie-
la, w tym réwniez trenera, nie jest nadany
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wychowankom odgoérnie. Wrecz przeciwnie —
jest on ksztattowany zaréwno przez osobe
pretendujaca do posiadania autorytetu, jak
i podmiot, ktéry autorytet przyjmuje i uznaje.
Obie strony moga czynic¢ to w sposéb uswiado-
miony lub nieuswiadomiony. Autorytet trenera
jest uzalezniony od jego wielu cech osobowo-
Sciowych, ktére musza zostac uznane jako po-
zadane z punktu widzenia zawodnika. Przede
wszystkim, jak juz wspomniano, obecnie od-
chodzi sie od modelu technokratycznego czy
autorytarnego. Aby posiadac autorytet, trener
musi miec rozlegta wiedze merytoryczna oraz
umiejetnosc efektywnego jej przekazywania.
Istotne s3 wyznawane przez niego wartosdi,
postawy, kultura osobista, umiejetnosci komu-
nikacyjne, zaufanie, jakim jest obdarzany przez
otoczenie.

W pracy trenera niezwykle wazna jest umiejet-
nos¢ panowania nad emocjami, a takze prze-
Swiadczenie o wtasnej efektywnosci. Umozli-
wia to stawianie przed soba i zawodnikami
ambitnych celéw, a takze skuteczne zmierza-
nie do ich realizacji. Trener powinien posiadac
szeroki wachlarz zachowan, co znamienne jest
dla oséb androgynicznych, a wiec posiadaja-
cych cechy przypisane zarébwno ptci meskiej,
jaki zenskiej. Winien byc¢ zarazem opiekuriczy
i stanowczy, tagodny i agresywny, uczuciowy
oraz myslacy w sposéb racjonalny. Wazng ce-
cha trenera jest rownowaga emocjonalna, czy-
li nieuleganie silnym emocjom, jak: lek, stres,
gniew, euforia, ktdére s3 de facto nierozerwalna
czescig wszystkich rozgrywek sportowych. Po-
winien by¢ opanowany i skupiony (Lipifska-
-Grobelny i Domanski, 2008).

Reasumujac, w profesje trenera sportu jest
wpisany catoksztatt dziatan zwigzanych z przy-
gotowaniem zawodnika do osiagania sukcesu
w swojej dziedzinie. Trener powinien rozu-

mie¢ potrzeby sportowca i przy wykorzysta-
niu dostepnych $rodkéw oraz metod dazyc
do ich realizacji. Osoby trenujace chcg osia-
gac sukces — czy to na zawodach, mistrzo-
stwach czy tez w codziennym przetamywa-
niu wtasnych barier. Do tego niezbedne s3
nie tylko zdolnosci fizyczne i techniczne,
ale rowniez psychospoteczne. To trener uczy
sportowca, jak walczyc ze stresem, tremg, sta-
bosciami. Motywuje do systematycznosci, za-
angazowania, wytrwatosci, nieugietosci. Dla-
tego musi sam odznacza¢ sie podobnymi
cechami, jedynie wtedy bowiem bedzie sta-
nowit dla zawodnikéw faktyczny, a nie narzu-
cony autorytet.

Kompetencje pedagogiczne trenera sportu

Trener jest osoba odpowiedzialng za caty pro-
ces treningowy, musi zatem posiadac szereg
kompetencji pedagogicznych, ktére warunku-
ja relacje z zawodnikami, atmosfere podczas
treningdw, klimat w druzynie, respektowanie
zasad fair play czy tez poziom motywacji spor-
towcdw. Umiejetnosci pedagogiczne w przy-
padku profesji trenera sportu nalezy utozsa-
mia¢ z kompetencjami zawodowymi. Trener
musi umie¢ naucza¢, a wiec efektywnie prze-
kazywac wtasng wiedze, ktdra powinna zdecy-
dowanie przewyzsza¢ poziom wiedzy deklaro-
wanej przez zawodnika. W przypadku sportu
istotna jest nie tylko wiedza teoretyczna, ale
rowniez praktyczna, dlatego trenerami bardzo
czesto zostajq byli zawodnicy okredlonej dys-
cypliny. Praca trenera jest wynikiem procesu
dochodzenia do kompetencji, ktére umozliwia-
ja doskonate rozumienie potrzeb sportowca,
jego mocnych i stabych stron.

R. Zukowski wymienia sze$¢ podstawowych
i najwazniejszych kompetencji pedagogicz-
nych trenera, ktére przedstawiono w tabeli 1.

Tabela 1. Kompetencje pedagogiczne trenera oraz ich przejawy

Kompetencje trenera Przejawy

& umiejetnos¢ prowadzenia dialogu

& rozumienie kodéw jezykowych sportowcéw

& umiejetnos¢ wykorzystywania réznych dyskurséw, adekwatnych
do sytuacji oraz odbiorcow

Komunikacyjne

& umiejetno$¢ nawigzywania relacji interpersonalnych poprzez

komunikaty werbalne i niewerbalne
& umiejetnos¢ wyrazania i rozumienia emocji
& umiejetnosc¢ stuchania i wspo6todczuwania
& umiejetnos¢ nauczania sztuki komunikowania sie
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Tabela 1. Kompetencje pedagogiczne trenera oraz ich przejawy (cd.)

Kompetencje trenera Przejawy

umiejetno$¢ planowania i wyznaczania celéw

umiejetnos$¢ oceny faktycznych predyspozycji sportowca

umiejetno$¢ kierowania zarowno jednostkga, jak i grupa

umiejetnos¢ wykorzystania wtasnego warsztatu dydaktycznego
umiejetno$¢ oceny osiaggniec oraz przyczyn porazek sportowcow
umiejetno$¢ obiektywnej oceny wtasnej efektywnosci oraz dazenie do
kompensacji brakow

Prakseologiczne

zawodowej

kompromisow

rozumienie znaczenia wtasnych kompetencji spotecznych w pracy

umiejetno$¢ negocjacji, rozwigzywania konfliktéw, odnajdowania

& traktowanie sportowcéw w sposéb podmiotowy i dawanie im

Wspétdziatania

mozliwosci partycypacji w decyzjach, ponoszenia czgsciowej

odpowiedzialnosci za przebieg procesu treningowego

dazenie do zaspokajania potrzeb zawodnikow

umiejetnos¢ opracowania indywidualnych i grupowych planéw
ksztattowanie u sportowcéw postaw i zachowan prospotecznych
pobudzanie sportowcéw do kreatywnosci, nieszablonowego myslenia
umiejetnos$¢ tworzenia autorskich planéw treningowych

podejmowanie wtasnych inicjatyw w toku procesu treningowego
umiejetnos$¢ oceniania wtasnych dziatan w sposéb krytyczny

postepowanie wedtug uznawanych norm spotecznych
oczekiwanie od sportowcdéw poszanowania zasad etykiety sportowej

ponoszenie moralnej odpowiedzialnosci za przebieg procesu

umiejetno$¢ wykorzystania zasobéw Internetu do pogtebiania wiedzy
umiejetnos$¢ korzystania z programéw komputerowych podczas

y |
V|

treningowych
y |
V|

oraz dziatania
Kreatywne |
V|
V|
r |
y |

Moralne & zdolnos¢ do pogtebionej refleksji moralnej

r |

treningowego
~
V|

Informatyczne tworzenia plandw, strategii

& umiejetnos¢ przesytania i publikowania w Internecie informacji
o wtasnych planach, postepach, opiniach, sukcesach zawodnikéw

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: Zukowski 2013.

W sktad wymienionych kompetencji wchodza
umiejetnosci komunikacyjne, bez ktérych tre-
ner nie mogtby indywidualnie porozumiewac
sie ze sportowcami, zarzadzac catg druzyng,
tworzy¢ pozytywnych relacji z zawodnikami
czy tez efektywnie przekazywac wiedze. Trener
musi umiec krytycznie oceniac¢ prace, mozliwo-
ci i osiggniecia wychowanka, a takze dziatania
wtasne. Na tej podstawie jest w stanie opraco-
wac plan treningowy, ktéry bedzie optymalnie
mobilizowat rezerwy drzemigce w zawodniku
czy tez w druzynie. Przebieg wydarzen spor-
towych jest nieprzewidywalny, dlatego od tre-
neréw wymaga sie kreatywnosci, przekraczania
barier, podejmowania czasem ryzykownych
decyzji. Sport jest pozytywnym zjawiskiem spo-
tecznym, w ktérym obowiazujg zasady uczciwo-
Sci, wspétpracy, szacunku, , zdrowej"” rywalizacji.
Trener jako pedagog, wychowawca, autorytet
musi przestrzegac¢ powyzszych norm, uznawac

je i zgadzac sie z nimi. Powinien wykazywac
postawe niedyrektywna i pozwala¢ zawodnikom
uczestniczy¢ w decyzjach podejmowanych
w toku procesu treningowego, dzieki czemu mo-
ze rozbudzac w nich poczucie odpowiedzialno-
$ci, wtasnej wartosci oraz podmiotowosci. Taka
postawa u sportowca przektada sie na umiejet-
no$¢ podejmowania decyzji takze podczas za-
wodow, rozgrywek, kiedy trener nie moze bez-
posrednio mu doradzi¢, pokierowac nim.

Podsumowanie

Praca trenera sportu wymaga posiadania sze-
regu kompetencji spotecznych i pedagogicz-
nych. Niezwykle wazna jest komunikatywnos¢,
dysponowanie tatwoscig porozumiewania sie,
nawigzywania relacji, przekazywania wiedzy.
Trener tworzy atmosfere podczas treningdw,
klimat panujacy w druzynie, jest kreatorem
wiezi miedzy zawodnikami, ich stosunku do
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jego samego oraz siebie nawzajem. Zadaniem
trenera jest optymalizacja potencjatu drzemia-
cego w sportowcach, musi zatem czu¢ wew-
netrzna potrzebe wspierania ich w dazeniu do
osiggniecia sukcesu. Trener to nauczyciel, wy-
chowawca, sprzymierzeniec, ktéry potrafi mo-
tywowa¢, wzbudza¢ optymizm, ale réwniez
udzielac¢ konstruktywnej krytyki i stawiac¢ wy-
sokie wymagania. Istotna jest jego bezintere-
sowna zyczliwos¢ wobec zawodnikéw, tole-
rancja, umiejetnos¢ rozpoznawania ich mozLi-
wosci, aspiracji, obaw. Trener jako autorytet
powinien odznaczac sie wysoka moralnoscia,
kulturg osobista. Winien réwniez wykazywac
postawy prospoteczne i szanowac reguty ko-
deksu sportowego.
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The occupation of the sports coach requires having extensive social and pedagogical competences.
The coach is a teacher, an educator, an authority in the development of an individual and an com-
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Absolwent Uniwersytetu £édzkiego na kierunkach politologia oraz polityka spoteczna. Trener w Uczniowskim Klu-
bie Sportowym ,Czwoérka” w Aleksandrowie £6dzkim, byty trener Kadry Wojewddztwa t6dzkiego Mtodziczek, trener
w sztabie szkoleniowym reprezentacji Polski U-16. Zainteresowania: badanie przyczyn motywacji u sportowcéw
mtodziezowych, poszukiwanie metod ich motywacji i zaangazowania w sporcie.



~Wspolna droga do postepu” -
studium przypadku zarzgdzania
zasobami ludzkimi w Michelin Polska S.A’

Anna Jawor-Joniewicz
Instytut Pracy i Spraw Socjalnych

Jak skutecznie udoskonali¢ system zarzadzania zasobami ludzkimi (ZZL), wta-
czajac w ten proces wszystkich pracownikéw? Odpowiedzi na to pytanie stuzy
zawarta w artykule prezentacja nowoczesnych rozwigzan w obszarze ZZL, sto-
sowanych przez firme Michelin Polska S.A.

Wéréd badaczy i praktykéw zarzadzania zaso-
bami ludzkimi (ZZL) od lat dominuje poglad,
ze rodzime rozwigzanie w tym zakresie dzieli
pewien dystans od praktyk podejmowanych
przez przedsiebiorstwa w krajach tzw. starej
Unii Europejskiej czy USA. Mimo ze z biegiem
lat systematycznie ten dystans sie skraca, to
jednak cze$¢ podejs¢ stosowanych od dawna
poza naszymi granicami w Polsce dopiero za-
czyna sie cieszy¢ zainteresowaniem praco-
dawcow. Przyktadem takich proceséw moze
by¢ stopniowe, cho¢ nadal nie powszechne,
przekonywanie sie polskich przedsiebiorcow
do idei zarzadzania r6znorodnoscia (por. Bor-
lkowska i Jawor-Joniewicz 2016, s. 40).

Sieganie po nowe koncepcje i rozwigzania
praktyczne jest bez watpienia tatwiejsze
w przypadku organizacji miedzynarodowych.
Polskie oddziaty przedsiebiorstw o zasiegu glo-
balnym czesto dostosowuj3a swoje standardy
i procedury zarzadzania zasobami ludzkimi do
tych, ktére obowigzujg w firmie-matce. Tym sa-
mym nierzadko odgrywaja one w naszym kraju
role lideréw zmian, wyznaczajgcych nowe kie-
runki rozwoju ZZL.

W celu zmniejszenia wspomnianego dystansu
oraz popularyzacji najnowoczesniejszych roz-
wigzan z obszaru ZZL wsrdd przedsiebiorcow
Instytut Pracy i Spraw Socjalnych od 2000 .
organizuje konkurs ,Lider Zarzadzania Zaso-
bami Ludzkimi“?. Kapituta Nagrody konkursu
docenia wysitek wtozony przez firmy w dosko-

nalenie zarébwno catego systemu ZZL, jak i po-
szczegblnych jego obszaréw (np. rekrutacji, oce-
niania, rozwoju, wynagradzania), czy tez tylko
wybranych narzedzi i procedur. Prezentowane
opracowanie otwiera cykl studiéw przypad-
kéw ukazujgcych najciekawsze praktyki ZZL,
stosowane przez laureatéw konkursu. Zapre-
zentowano w nim osiggniecia firmy Michelin
Polska S.A., zdobywcy gtownej nagrody w ubie-
gtorocznej edycji konkursu — Ztotej Statuetki
Lidera ZZL.

Charakterystyka firmy

Michelin to przedsiebiorstwo o korzeniach
siegajacych XIX w. Zostato utworzone w roku
1889 we Francji przez braci André i Edouarda
Michelin. Z biegiem lat firma permanentnie
sie rozwijata, stajac sie obecnie doskonale
rozpoznawalnym, miedzynarodowym produ-
centem opon do aut osobowych i ciezarowych,
pojazdéw rolniczych, samolotéw, motocykli,
roweréw, a nawet pojazdéw kosmicznych. Mi-
chelin to takze wydawca znanych i cenionych
na catym Swiecie map i przewodnikow.

W Polsce Michelin jest obecny od 1994 r., kie-
dy to w Warszawie otworzono dyrekcje

* Opracowanie powstato na podstawie danych udostep-
nionych przez firme Michelin Polska S.A., informacji za-
mieszczonych na jej stronie internetowej oraz wywiadu
telefonicznego przeprowadzonego z Katarzyna Dalbg,
kierownik Centrum Rekrutacji Michelin Polska S.A.

2 Konkurs od poczatku jego istnienia jest organizowany
przy wsparciu Narodowego Banku Polskiego.
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handlowa przedsiebiorstwa na Europe Srod-
kowo-Wschodnig. Rok pézniej firma nabyta
wiekszosciowy pakiet akcji fabryki w Olszty-
nie, rozpoczynajac tym samym etap dynamicz-
nego rozwoju produkcji w Polsce. W 2005 .
oddziaty firmy warszawski i olsztynski utwo-
rzyty jedno przedsiebiorstwo — Michelin Pol-
ska S.A. Od poczatku obecnosci w Polsce
Michelin zainwestowat w nowe Centrum Logi-
styczne, nowy Zaktad Opon Osobowych i Do-
stawczych oraz Zaktad Potproduktow i Mie-
szanek Gumowych. Obecnie firma zatrudnia
w Polsce 4,3 tys. pracownikéw.

Michelin Polska od lat zabiega o doskonalenie
i stata profesjonalizacje zarzagdzania zasobami
ludzkimi. Starania te, i nie tylko, byty docenio-
ne w minionych latach przez kapitute nagrody
konkursu ,Lider ZZL". Dziat ZZL tworzy blisko
100 specjalistow ds. personalnych. Michelin
konsekwentnie dazy do stworzenia przyja-
znej, opartej na wzajemnym zaufaniu atmos-
fery pracy oraz warunkéw pozwalajacych pra-
cownikom na staty rozwoj kompetencji. Do
gtownych celéw strategii ZZL wynikajacych ze
strategii ogélnej przedsiebiorstwa firma zali-
Cza m.in.:

& mobilizacje wszystkich zasobdw, aby zapew-
ni¢ bezpieczne i atrakcyjne srodowisko pracy,

m tworzenie warunkéw, aby kazdy mogt osia-
gnac swoje cele i rozwija¢ kompetencje; pracow-
nicy Michelin maja jasno okreslona role i odpo-
wiedzialnos¢,

& wspieranie rozwoju zawodowego i osobistego
kazdego pracownika,

& doskonalenie kompetencji menedzeréw w ob-
szarach: przywo6dztwo, osigganie wynikéw i roz-
wéj pracownikéw,

& koncentracje na pracy zespotowej, aby kazdy
pracownik byt odpowiedzialny za wyniki i poste-
py catego zespotuy,

& wspieranie réznorodnosci zespotéw — czerpa-
nie z potencjatu drzemigcego w wielokulturowo-
$ci oraz roznorodnosci perspektyw i doswiad-
czen wynikajgcych z ptci i wieku,

 powigzanie wynagradzania z poziomem od-
powiedzialnosci pracownika oraz indywidualny-
mi i zespotowymi wynikami pracy,

& oferowanie pracownikom i ich rodzinom atrak-
cyjnych swiadczen dodatkowych: opieki medycz-
nej, funduszu emerytalnego, ubezpieczen, wypo-
czynku po pracy i aktywnosci sportowych,
 angazowanie sie w rozwdj spoteczny i ekolo-
giczny otoczenia.

Inicjatywa sprzyjajaca realizacji tych celéw
jest funkcjonujacy w firmie od kilku lat pro-

gram ,Wspélna droga do postepu”. Przynosi
on przedsiebiorstwu wymierne korzysci i zna-
czaco wptywa na zwiekszenie stopnia zaanga-
zowania zatogi.

Program ,Wspélna droga do postepu”

Poczatki ,Wspolnej drogi do postepu” siegaja
roku 2010, kiedy to kierownictwo Michelin
podjeto decyzje o stworzeniu dtugofalowej
strategii rozwoju organizacji. W pracach nad
nig przyjeto horyzont dziesiecioletni. Zgodnie
z zatozeniami firma podejmuje starania o sta-
ty wzrost udziatu pracownikéw w zarzadza-
niu organizacja, zwiekszenie ich odpowie-
dzialnosci, zaangazowania i stopnia identyfi-
kacji z firma. Program okreéla precyzyjnie
wzajemne zobowigzania organizacji oraz two-
rzacych j3 ludzi. Zakres dziatan jest szeroki:
szczegblny nacisk zostat potozony na gtowne
obszary, zgodne z kluczowymi wartosciami
firmy. Znalazty sie wsrdd nich:

& szacunek dla innych,

m jakos$¢ zarzadzania,

& zwiekszanie odpowiedzialnosci pracownikow,
& jakos¢ Srodowiska pracy,

o karierairozwdj,

& uznanie i wynagradzanie.

Corocznie lista inicjatyw jest ustalana wspol-
nie przez menedzeréw i pracownikéw. Kazde-
go roku firma zabiega o poznanie opinii 0séb
zatrudnionych na temat zachodzacych zmian
oraz potrzeb i oczekiwan pracowniczych. Pro-
wadzone badania pozwalajq réwniez na okres-
lenie stopnia zaangazowania zatogi oraz oce-
ne skutecznosci dotychczas podjetych dziatan.
Pracownicy Michelin traktujg udziat w badaniu
jako istotng okazje do dzielenia sie swoimi opi-
niami o firmie; w jego ostatniej edycji uczestni-
czyto az 97% uprawnionych.

W ramach programu ,Wspo6lna droga do po-
stepu” podjeto dotad wiele dziatan stuzacych
usprawnieniu proceséw zarzadczych. Opraco-
wano pakiety szkolen dla kadry kierowniczej,
stuzacych rozwojowi jej kompetencji mene-
dzerskich w trzech obszarach:

m przywodztwa - reprezentowanie wartosci
Grupy, ukierunkowanie zespotu na strategie Gru-
py i oczekiwania klientéw, promowanie postaw
sprzyjajacych realizacji celéw;

& zarzadzanie wynikami — angazowanie zespotu
w osiaganie wynikéw, zarzadzanie dziatalnoscia
i postepem;



Anna Jawor-Joniewicz

m rozwéj pracownikéw — doskonalenie pracow-
nikbw w ramach ich obowigzkéw, wspieranie
rozwoju zawodowego pracownikéw oraz wzmac-
nianie autonomii.

Ponadto poszerzono procedure oceniania
o komponent, ktéry pozwala pracownikom na
wyrazanie swoich opinii o pracy przetozonych.
Dazenie do wzmocnienia w osobach zatrud-
nionych poczucia, iz s3 wspotgospodarzami
Michelin, znalazto réwniez wyraz w podjetych
dziataniach na rzecz wzrostu odpowiedzial-
nosci pracownikéw. Kierownictwo organizacji
wyszto bowiem z zatozenia, ze kazdy z zatrud-
nionych w firmie najlepiej wie, w jaki spo-
sob realizowac zadania na swoim stanowisku.
Wystarczy mu to tylko umozliwi¢, zapewnia-
jac przy tym maksimum swobody. Majac to
na uwadze, firma tworzy zatodze mozliwos¢
zgtaszania pomystow na usprawnienie pracy
w ramach tzw. idei postepu. Pracownicy Miche-
lin chetnie korzystaja z tej formy wtaczania sie
w proces doskonalenia swojej organizacji.

Réwnolegle firma stale wspiera rozwoj pracy
zespotowej. Odbywa sie to na zasadzie state-
go dialogu menedzera z pracownikami i wy-
pracowywania wspoélnych rozwigzan. Do spo-
tkan prowadzonych w ramach budowania ze-
spotu kierownicy sg przygotowywani przez
zewnetrznych coachow.

Podejscie to wynika ze strategii firmy dazacej
do bycia organizacjg wskazujacg pracownikom
nie tyle, jak doktadnie majg realizowac zada-
nia, ile — dlaczego nalezy je wykonac i w jakim
celu. Od pracownika i jego zespotu zalezec
powinno to, w jaki sposéb éw cel zostanie
osiggniety. Przyjecie takiej perspektywy spo-
tkato sie z pozytywnym odbiorem ze strony
zatogi. Zgodnie z wynikami badan satysfakgji
zdecydowana wiekszos¢ respondentéw czuje
sie dobrze przygotowana do wykonywania
swoich zadan, uprawniona do podejmowania
decyzji wptywajacych na poprawe jakosci pra-
cy, a takze ma poczucie, ze praca w Michelin
pozwala im na samorealizacje.

Na oceny te wptyna¢ mogty réwniez podej-
mowane w ramach programu ,Wspo6lna droga
do postepu” dziatania z zakresu spotecznej
odpowiedzialnosci biznesu. Przedsiebiorstwo
szczegblny nacisk ktadzie na rozwéj wolonta-
riatu pracowniczego. Prowadzi program gran-
towy ,Moc dobra”, w ramach ktérego osoby

.Wsp6lna droga do postepu”...

zatrudnione w Michelin realizujg wtasne pro-
jekty skierowane do spotecznosci lokalnej.
O tym, ktére z zamierzen pracowniczych do-
czeka sie realizacji, decydujg wyniki wew-
netrznego konkursu. Zwycieskie projekty sa
finansowane przez firme. W roku 2015 pra-
cownicy Michelin zrealizowali 22 projekty
o réznej tematyce. W 2016 r. zrealizowano
26 projektow. Znalazty sie wsrdd nich m.in.:
festyn rodzinny w domu dziennego pobytu
dla dzieci ,Arka"; rewitalizacja placu zabaw
w Skajbotach; opracowanie folderu ze $ciez-
kami rowerowymi w okolicach Olsztyna; wyre-
montowanie i wyposazenie sal w domu dziec-
ka w Gryzlinach; wakacyjne warsztaty infor-
matyczne dla rodzicéw; zajecia dla senioréw;
warsztaty muzyki ukrainskiej; plac treningowy
dla pséw w schronisku dla zwierzat oraz kilka
inicjatyw zwigzanych z bezpieczenstwem naj-
mtodszych rowerzystow.

Firma wraz z pracownikami wsparta ponad-
to olsztynski szpital dzieciecy. Zatrudnieni
w Michelin biegacze i rowerzysci wzieli udziat
w biegu ,Kilometry pomocy”. Za kazdy poko-
nany przez nich kilometr firma przekazywata
szpitalowi okreélone Srodki finansowe. Dzieki
temu szpital w Olsztynie zyskat m.in. piec naj-
nowoczesniejszych kardiomonitoréw do ra-
towania zycia niemowlat. W 2016 r, w akdji
.Kilometry pomocy”, poza pracownikami Mi-
chelin udziat wzieto okoto tysigca mieszkan-
cow miasta. Okoto 90 tysiecy ztotych przeka-
zanych przez firme przeznaczono na zakup
sprzetu dla szpitali wojewodzkiego i dziecie-
cego w Olsztynie.

Wszystkie inicjatywy podejmowane w ramach
.Wspblnej drogi do postepu” przyczynity sie
do: wzmocnienia poczucia odpowiedzialnosci
pracownikéw, budowania profesjonalnych ze-
spotéw na wszystkich szczeblach zarzadzania,
ograniczenia absencji, wzrostu reaktywnosci
przez poprawe komunikacji oraz poszerzenia
kompetencji zatogi. Znalazto to odzwiercie-
dlenie w wynikach badan zaangazowania pra-
cownikéw, zgodnie z ktérymi w ciggu trzech
ostatnich lat jego poziom wzrést wsréd oséb
zatrudnionych w Michelin z 74% (w roku
2013) do 81% (obecnie).

Kompleksowo$¢, dostosowanie wdrozonych
rozwigzan do potrzeb wielu réznych grup pra-
cownikéw oraz dbanie o zaangazowanie catej
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zatogi firmy w realizacje podejmowanych
przez nig dziatan zdajg sie by¢ jednymi z klu-
czowych czynnikéw sukcesu programu ,Wspol-
na droga do postepu”. Podejscie zastosowane
przez Michelin Polska S.A. jest takze zgodne
z zasadami postulowanymi przez badaczy

Polska moga postuzyc za inspiracje dla innych
przedsiebiorstw pragnacych udoskonali¢ swo-
je systemy zarzadzania zasobami ludzkimi przy
jednoczesnym zwiekszeniu trwatego zaanga-
zowania pracownikow oraz poprawie efektyw-
nosci firmy.

problematyki wysoko efektywnych systeméw
pracy (High Involvement Work Practices com-
mitment and High Commitment Work Systems),
zwtaszcza opartych na zaangazowaniu (por.
Lawler 1998; Konrad 2006). W tych systemach
pracy ktadzie sie duzy nacisk na angazowanie
pracownikéw m.in. poprzez wt3czanie w pro-
cesy decyzyjne, dbatos¢ o rozwdj i dobrg ko-
munikacje oraz wspieranie pracy zespotowej.
Przytoczone wyzej inicjatywy firmy Michelin
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Summary

Although the companies operating in Poland still actively try to improve their systems and pro-
cedures of human resources management (HRM), there is still a huge gap between solutions de-
veloped in Poland and in so-called old EU countries and in the US. One of the ways used to im-
prove the local achievements in HRM is popularisation of good practices among employers. The
aim of this article is to present the solutions implemented in Michelin Polska S.A. This company
won the title of the Leader of Human Resource Management in 2016 in the contest organised by
the Institute of Labour and Social Studies. The activities were done as a part of the project: Com-
mon road to progress and can be an inspiring point of reference for other companies that want to
make their HRM systems more competitive.

Key words

human resources management, good practices, corporate social responsibility, involvement
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Satysfakcja zawodowa Polakdéw 2016 -

raport z badania

Piotr Sedlak
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Polacy przecietnie oceniaja swoja prace jako ,ani dobra, ani zt3”. Sredni
wynik dla przebadanej populacji wyniést 0,08 (w skali od -2 — ,maksymalne
niezadowolenie” do +2 — ,maksymalne zadowolenie”).

Ogolny poziom satysfakcji z pracy

Wskaznik ogélnej satysfakcji z pracy jest
zbiorczym podsumowaniem wynikéw catego
badania. Zadowolony z pracy jest jedynie co
trzeci z nas (33% badanych). Brak satysfakdji
deklaruje 25% pracownikéw. Pozostate 42%
wykazuje ocene ambiwalentna. Przecietnie
rzecz biorac, Polacy oceniajg wiec swoja prace
jako ,ani dobra, ani zt3". Sredni wynik dla
przebadanej populacji wyniést 0,08 (w skali
od -2 —,maksymalne niezadowolenie” do +2 -
.maksymalne zadowolenie”). O zadowoleniu
z pracy w znacznej mierze decyduje poziom
stanowiska. Im wyzej w hierarchii firmy, tym
wyzsza ogblna satysfakcja zawodowa, lepsze

relacje zinnymi zatrudnionymi, wiekszy stopien
autonomii i nizszy odczuwany poziom stresu.

Warto badac opinie pracownikéw

Perspektywa kadry kierowniczej znacznie roz-
ni sie od oceny pozostatych pracownikow.
W tak waznej kwestii jak organizacja pracy
opinie 0s6b na stanowiskach fizycznych i spe-
cjalistycznych roznig sie od opinii kierownic-
twa przecietnie 0 20% in minus.

Satysfakcja z wykonywanej pracy zalezy réw-
niez od specjalizacji pracownika. Najnizszy po-
ziom zadowolenia zaobserwowano w dziatach
produkcyjnych, administracyjnych i obstugi

Wykres 1. Wyniki pracownikéw zatrudnionych na réznych szczeblach organizacji

srednia wszystkich pracownikéw

pracownik linii produkcyjnej

pracownik manualny

operator maszyny

specjalista

starszy specjalista

kierownik matego zespotu (2-10 oséb)
kierownik duzego zespotu (powyzej 10 0sdb)
dyrektor

zarzad

inny

-2 -1 2
wynik wynik
bardzo bardzo
niski wysoki

Zrodto: Raport Satysfakcja zawodowa Polakéw 2016, Sedlak & Sedlak 2017, N = 4816.
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Wykres 2. Wyniki pracownikéw z ré6znych dziatéw firmy

$rednia wszystkich pracownikéw
pracownik linii produkcyjnej
pracownik manualny

operator maszyny

specjalista

-0,16
-0,01

-0,19

starszy specjalista

kierownik matego zespotu (2-10 os6b)
kierownik duzego zespotu (powyzej 10 0s6b)
dyrektor

zarzad

inny

-2
wynik
bardzo
niski

-0,03

-1 (o] 1 2
wynik
bardzo
wysoki

Zrodto: Raport Satysfakcja zawodowa Polakéw 2016, Sedlak & Sedlak 2017, N = 4816.

klienta. Najbardziej usatysfakcjonowani czuja
sie informatycy, HR-owcy i marketingowcy. Ba-
danie wykazato réwniez, ze im dtuzej pracuje-
my w jednej organizacji, tym nizsza jest nasza
satysfakcja. Z pracy najbardziej zadowolone s3
wiec osoby, ktére krétko pracujg w firmie.

Poziom satysfakcji z pracy jest zwigzany takze
z pochodzeniem firmy. Bardziej zadowoleni sg
pracownicy firm zagranicznych (46% usatys-
fakcjonowanych) niz polskich (36% usatys-

fakcjonowanych). Z kolei najmniej zadowoleni
z pracy w Polsce sg zatrudnieni w sektorze
publicznym (24% zadowolonych i 32% nie-
zadowolonych) niz w sektorze prywatnym.
Poréwnywano tutaj trzy grupy — sektory pu-
bliczny i sektor prywatny — firmy o kapitale
polskim oraz firmy o kapitale zagranicznym.
Wytaczajac mikroprzedsiebiorstwa, dostrzegal-
na jest niewielka tendencja do wzrostu ogél-
nej satysfakcji wraz z wielkoscig zatrudniajs-
cej firmy.

Wykres 3. Wyniki pracownikéw zatrudnionych w firmach z ré6znych branzy

Srednia wszystkich pracownikéw
administracja, biuro zarzadu
badania i rozwaéj

finanse, ksiggowos¢, audyt
informatyczny (IT)

jakos¢

kontroling

logistyka i zakupy
marketing

obstuga klienta
HR/personalny

produkcja

sprzedaz

techniczny, serwis

zarzad

prawny

inny

-2 -1
wynik
bardzo
niski

‘Ho,08

10,04

o5

I 0,18

[ 0.4

Ho.08

B o.07
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Bl o022
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I 0,18
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wynik
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Zrodto: Raport Satysfakcja zawodowa Polakéw 2016, Sedlak & Sedlak 2017, N=4816.
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Sposrdd organizadji i firm o réznym przedmio-
cie dziatalnos$ci najbardziej niezadowoleni s3
pracownicy administracji panstwowej (satys-
fakcje z pracy odczuwa tam jedynie 22%
zatrudnionych), stuzbie zdrowia (26%) oraz
ustugach dla ludnosci (31%). Najwiekszy od-
setek zadowolonych pracuje natomiast w fir-
mach informatycznych (55%), telekomunika-
cyjnych (47%) i ustugach dla biznesu (45%).

Rysunek 1. Poziom og6lnej satysfakcji
z pracy w réznych wojewédztwach

Zrodto: Raport Satysfakcja zawodowa Polakéw 2016,
Sedlak & Sedlak 2017, N = 4816.

Rysunek 2. Poziom zaangazowania w prace
w réznych wojewédztwach

Zrédto: Raport Satysfakcja zawodowa Polakéw 2016,
Sedlak & Sedlak 2017, N = 4816

Ciekawg zalezno$¢ ujawnito regionalne ze-
stawienie poziomu satysfakcji pracownikow.

Satysfakcja zawodowa Polakow 2016...

W wojewoddztwach, gdzie rynek pracy jest
mniej rozwiniety (wojewddztwa: Swietokrzy-
skie, podlaskie, kujawsko-pomorskie), ludzie
sq bardziej zadowoleni z pracy. By¢ moze per-
spektywa bezrobocia sprawia, ze bardziej do-
ceniaja oni sam fakt posiadania pracy.

Co budzi najwieksze niezadowolenie

Najwieksze niezadowolenie wzbudzajg w Po-
lakach ptace. Negatywne opinie na ten temat
ma 56%, a pozytywne jedynie 21% zatrud-
nionych ($rednia ocena w tym wymiarze jest
rowna -0,5). Najmniej niezadowoleni z ptacy
sq pracownicy prywatnych firm zagranicznych
(na zarobki skarzy sie 37% zatrudnionych),
podczas gdy pracownicy prywatnych firm z pol-
skim kapitatem maja opinie zblizone do oséb
zatrudnionych w spétkach skarbu panstwa
(okoto 57% niezadowolonych). Najbardziej
niezadowoleni sg przy tym cztonkowie admi-
nistracji panstwowej (64%). Poréwnujac sa-
tysfakcje z wynagrodzenia w poszczegélnych
branzach, za najbardziej zadowolonych nale-
zy uznac pracownikéw firm informatycznych,
w ktérych na wynagrodzenie narzeka jedy-
nie 28% zatrudnionych, oraz telekomunika-
cyjnych (33% niezadowolonych). Najwieksze
niezadowolenie panuje natomiast w stuzbie
zdrowia (67% pracownikow).

Tylko jedna grupa pracownikéw okazata sie
umiarkowanie zadowolona z otrzymywanego
wynagrodzenia. S3 to cztonkowie zarzadoéw;
w tej grupie na ptace narzeka jedynie 23% ba-
danych. Grupa o opinii niesprecyzowanej s3
dyrektorzy?, wsrod ktérych wynagrodzenie nie
odpowiada 31% zatrudnionych. Wszystkie po-
zostate grupy prezentuja rézny stopien nie-
zadowolenia. Zdecydowanie najnizsza satys-
fakcje z ptacy odczuwaja operatorzy maszyn
(69%) i pracownicy linii produkcyjnych (66%).
Wsréd specjalistow na zarobki narzeka 53%

1 Zaangazowanie w prace byto mierzone skroconym Kwe-
stionariuszem Badania Zaangazowania w Prace Sedlak &
Sedlak. Pytano w nim o: identyfikacje z firma, poczucie
odpowiedzialnosdci za wykonywang prace, gotowos¢ do
poswiecen, zainteresowanie pracg, zaabsorbowanie pra-
€3, nastawienie na rozwéj firmy, dume z pracy w firmie
i nastawienie pracownika na efekty. Byt to poboczny te-
mat badania.

2 Wyniki bliskie zeru nalezy interpretowac jako opinie
niesprecyzowane, ani pozytywne, ani negatywne. Odpo-
wiadaja one w kafeterii odpowiedzi opisowi ,trudno po-
wiedziec”.
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Wykres 4. Satysfakcja z wynagrodzenia — wyniki pracujgcych w firmach z réznych branzy

srednia wszystkich pracownikéw -0,5 .
administracja panstwowa -0,82 I——
bankowos¢ -0.21 [l
budownictwo -0,5 [N
energetyka i cieptownictwo -0,41 [N
handel -0,55 IS
kultura i sztuka -0,71 [
logistyka, transport, spedycja -0,55 N
media, wydawnictwa, reklama, PR -0,48 N
nauka, szkolnictwo -0,54 NN
produkcja i przetwérstwo spozywcze -0,57 I
przemyst -0,41 NN
stuzba zdrowia -0,88 I
technologie informatyczne (IT) M -o1

telekomunikacja -0,05 1
ubezpieczenia -0,45
ustugi dla biznesu -0,24 N
ustugi dla ludnosci -0,73

) o 1 2

wynik wynik

bardzo niski bardzo wysoki

Zrodto: Raport Satysfakcja zawodowa Polakéw 2016, Sedlak & Sedlak 2017, N = 4816.

Wykres 5. Satysfakcja z wynagrodzenia — wyniki na r6znych szczeblach organizacji

Srednia wszystkich pracownikéw
pracownik linii produkcyjnej
pracownik manualny

operator maszyny

specjalista

starszy specjalista

kierownik matego zespotu (2-10 osé6b)

kierownik duzego zespotu (powyzej 10 0s6b)

o [
071
oz5 I
-0.46 [N

-0.26 [l

-o31 [

-0.28 [l

dyrektor I 0,05
zarzad - 0,46
inny -o79 [N
-2 -1 o] 1 2
wynik wynik
bardzo niski bardzo wysoki

Zrodto: Raport Satysfakcja zawodowa Polakéw 2016, Sedlak & Sedlak 2017, N = 4816.

pracownikéw, a wséréd kadry menedzerskiej
Sredniego szczebla odsetek ten wynosi 42%.

Wynagrodzenie powigzane jest z poczuciem
docenienia, ktore jako osobny wymiar réwniez
zostato ocenione zle — niedocenianymi czuje
sie 59%, a docenianymi jedynie 19% przeba-
danych Polakéw. Jezeli chodzi o uzyskiwane
w firmie mozliwosci rozwoju zawodowego oraz
zarzadzanie firma, wsréd pracownikéw domi-
nuj3 negatywne opinie — odpowiednio — 46%
1 41%. Polacy w wiekszosci nie czuja sie przy-

wigzani do swoich organizacji — raczej nie
mysla o dtugiej wspétpracy z aktualnym pra-
codawcy i negatywnie opisuja swoj stosunek
emocjonalny do firmy.

Z czego jestesmy najbardziej zadowoleni

Wymiarami satysfakcji zawodowej, ktére prze-
cietny Polak ocenia pozytywnie s3 przede
wszystkim te, zwigzane z atmosfera pracy
(55% zadowolonych i 14% niezadowolonych
pracownikéw). Pracownicy w naszym kraju s3a
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najbardziej zadowoleni ze swoich relacji ze
wspotpracownikami (satysfakcje w tym obsza-
rze odczuwa 63% zatrudnionych) i bezpo-
$rednimi przetozonymi (57% zadowolonych).
Dziatajgce w Polsce firmy dobrze oceniono
rowniez pod wzgledem ich rynkowego wize-
runku i nastawienia proklienckiego (61% po-
zytywnych ocen). Polacy s3 raczej zadowoleni
takze z posiadanego w pracy zakresu samo-
dzielnoscii mozliwosci wywierania wptywu na
firme (51% zadowolonych) oraz sprawnosci
komunikacji (45% zadowolonych).

Przecietny Polak prezentuje ocene ambiwa-
lentng, jesli chodzi o organizacje pracy (Sredni
wynik -0,05, zadowolonych jest 30%, a nieza-
dowolonych 34% pracownikéw) i poczucie
dopasowania do zajmowanego stanowiska
(Sredni wynik -0,02, zadowolonych jest 32%,
a niezadowolonych 35% pracownikéw).

Satysfakcja zawodowa Polakow 2016...

& 6-8 tys. zt netto to putap wynagrodzenia, po
ktérego przekroczeniu wiecej Polakéw czuje za-
dowolenie niz niezadowolenie z pracy.

& Wedtug pracownikéw najstabiej zarzadzaja
ludZzmi kierownicy w sektorze panstwowym.
Okoto 55% pracownikéw administracji panstwo-
wej nie uwaza swoich bezposrednich przetozo-
nych za w petni kompetentnych do sprawowania
swojej funkcji. To najwyzszy odsetek wsrod ana-
lizowanych w badaniu grup?.

& Organizacje pracy oceniaja dobrze gtéownie
osoby, ktére za nig odpowiadaja, tj. zarzady
i dyrektorowie. Mimo to wcigz niemal potowa
kadry menedzerskiej (49%) uwaza, ze obowia-
zujace systemy zarzadzania powoduja wzajem-
ne utrudnianie sobie dziatan przez poszczeg6l-
ne dziaty.

& Smutny obraz wytonit sie z badania w odnie-
sieniu do zaufania na linii pracownik - przeto-
zony i zarzad. Tylko 40% dyrektoréw ufa decy-
zjom podejmowanym przez zarzady swoich firm,
a 27% dyrektoréw wprost deklaruje brak wiary
w umiejetnosci i motywacje cztonkéw zarzadow.
Wsréd pracownikéw szeregowych jest jeszcze

Wykres 6. Poziom satysfakcji Polakéw z r6znych aspektoéw pracy

relacje z przetozonymi - 0,49
relacje ze wspotpracownikami - 0,65
satysfakcja z wynagrodzenia -o,5 [
organizacja pracy -0,05 |
komunikacja w firmie I o028
zarzadzanie firma -0,15 il
autonomia w pracy I o041
rozwéj zawodowy -0,18 W
wizerunek firmy na rynku konsumenckim I 063
wizerunek firmy jako pracodawcy Il o3
dopasowanie pracownika do pracy -0,02 |
wiez z firma -0,38 [
atmosfera/klimat organizacyjny Bl 0.47
poczucie docenienia -0,49 I
-2 -1 0 1 2
wynik wynik
bardzo bardzo
niski wysoki

Zrodto: Raport Satysfakcja zawodowa Polakéw 2016, Sedlak & Sedlak 2017, N = 4816.

Najistotniejsze problemy ujawnione
w badaniu

& Ponad 58% Polakéw uwaza system wynagra-
dzania w swojej firmie za niesprawiedliwy. Ponad
61% pracownikéw szeregowych uwaza swoje
zarobki za nizsze od przecietnych na zajmowa-
nym stanowisku.

gorzej. Zarzagdom swoich firm ufa jedynie okoto
18% badanych z tej grupy.

& 42% badanych uwaza, ze firma nie zapewnia
im satysfakcjonujacej mozliwosci rozwoju swo-

3 Chodzi o pracownikéw organizacji i firm réznych kate-
gorii.
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Wykres 7. Satysfakcja z wynagrodzenia, uwzgledniajac wysoko$¢ miesiecznego wynagrodzenia

(PLN, netto)

$rednia wszystkich pracownikéw

ponizej 1500

-o.5 [

1500-2000 -1.03 [
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2501-3000 -0.65 NGNS
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3501-4000 -0.29 [
4001-5000 -0,1 .
5001-6000 B oos
6001-8000 M o6
8001-10 000 I o390
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Zrodto: Raport Satysfakcja zawodowa Polakéw 2016, Sedlak & Sedlak 2017, N = 4816.

ich kompetencji, a 64% nie widzi przed sobg re-
alnej szansy na awans w obecnej firmie. Najgo-
rzej swoje szanse rozwoju oceniajg pracownicy
dziatow produkcji oraz logistyki, a 61% Polakéw
nie widzi przed sobg realnej szansy na awans
w strukturze obecnej firmy.

& 50% firm w Polsce jest postrzeganych
przez swoich pracownikéw jako zbytnio sfor-
malizowane, co utrudnia efektywng prace. Im
wieksza firma, tym wieksze problemy stwarza
biurokracja.

& Wiekszosé¢ Polakéw nie czuje sie przywigzana
do swojej firmy. Najwiekszy odsetek 0s6b chca-
cych zmieni¢ prace wystepuje wséréd pracow-
nikéw linii produkcyjnych (44%) i pracowni-
kéw manualnych (41%). Z obecnym pracodawca
chetnie rozstaliby sie réwniez przedstawiciele
dziatow obstugi klienta (43%), logistyki (41%)
i kontrolingu (39%).

& 19% pracownikéw w Polsce ma poczucie nie-
pewnosci zatrudnienia. Co ciekawe , 0 swoja po-
sade niepokoja sie najczesciej osoby na najniz-
szych i najwyzszych stanowiskach (23%).

& Zebrane od pracownikéw opinie pokazaty,
ze zatrudnianie na umowe o prace sie optaca
- ,etatowcy” s3istotnie bardziej oddani swoim
zadaniom, gotowi do drobnych poswiecen na
rzecz firmy i czedciej zastanawiajg sie nad
podnoszeniem efektywnosci swojej pracy niz
pracownicy zatrudnieni na umowie-zleceniu.
Okazato sie réwniez, ze kobiety zwykle nieco
bardziej od mezczyzn angazuja sie w swoje
obowigzki.

& W badaniu zdiagnozowano réwniez poziom
wypalenia i przerdzewienia zawodowego wsrod
badanych pracownikéw. Oba zjawiska negatyw-
nie oddziatuja na funkcjonowanie pracownika
i firmy, przy czym pierwsze wynika z przecigzenia
praca i odpowiedzialnoscig, a drugie — z braku

wyzwarn i rozwoju zawodowego. Wypalonych jest
okoto 16% Polakéw, podczas gdy przerdzawio-
nych — 7%. Przerdzewienie zawodowe odczuwa-
j3 najsilniej operatorzy maszyn, podczas gdy
wypalenie — pracownicy zajmujacy sie obstuga
klienta. Mozna powiedzie¢, ze tgcznie blisko co
czwarty pracujacy jest bardzo obcigzony psy-
chiczne przez jedno z tych dwoch zjawisk. Pro-
blemy wynikajace z wypalenia i przerdzewienia
wptywaja mocno nie tylko na efektywnosc¢ pracy,
ale takze na jako$¢ zycia pracownikéw, w zwigz-
ku z czym powinny by¢ zauwazane i eliminowa-
ne przez pracodawce.

 36% pracownikoéw twierdzi, ze bardziej bra-
kuje im nowych, ambitnych wezwan zawodo-
wych niz spokoju i stabilizacji. Osoby takie sta-
nowia najwiekszy odsetek wéréd informatykéw
(43%), a najmniejszy wsréd cztonkéw zarzadow
(15%) i pracownikéw sprzedazy (26%).

& To, czym moga przyciggac pracownikéw mate,
polskie firmy, to oferowana im wieksza swoboda
decydowania o sposobie wykonywania powie-
rzonych zadan.

Informacje o badaniu

Badanie zrealizowano we wrzes$niu i paz-
dzierniku 2016 r. Wzieto w nim udziat ponad
5 tys. pracownikéw. Srednia wieku wyniosta
37 lat. Srednia stazu w aktualnej firmie - 8 lat,
a przecietne wynagrodzenie 3530 zt netto.

Badanie zrealizowano przy uzyciu kwestio-
nariusza satysfakcji z pracy platformy bada-
niaHR.pl. Analizowano w nim 14 kluczowych
aspektow oceny firmy i posady: wizerunek fir-
my jako pracodawcy, rozwéj zawodowy, komu-
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nikacje w firmie, zarzagdzanie firmga, dopasowa-
nie pracownika do pracy, atmosfere pracy, po-
czucie docenienia, satysfakcje z wynagrodze-
nia, relacje z przetozonymi, relacje ze wspot-
pracownikami, autonomie w pracy, organizacje
i warunki pracy, wiez z firma, wizerunek firmy

Satysfakcja zawodowa Polakow 2016...

na rynku konsumenckim. W badaniu poruszano
ponadto kwestie: zaangazowania w prace, che-
ci zmiany pracy i jej powoddw, stresu zawodo-
wego, wypalenia oraz przerdzewienia zawodo-
wego, wykonywania badan postaw pracowni-
kéw przez firmy.

Summary

The included survery shows that employers can still do many things to increase increase the job
satisfaction of their employees. What's important, a lot on this issue can be achieved without
over-stretching your company'’s budget. Improving communication or showing care towards rela-
tionships are just some of those elements.

It should be emphasized that job satisfaction is linked to the employee’s commitment and per-
formance. For companies it pays off to focus on job satisfaction. On the other hand it is value in
and of itself. Bad atmosphere and problems at work transfer to the home. In other words, a wor-
ker's bad professional status in consequence negatively affects not only himself but also his
immediate family.

Key words

job satisfaction, professional development, job involvement, job stress, burnout, job rust
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Emigracja po polsku

Andrzej Kubisiak
Work Service S.A.

Wokot polskiej emigracji narosty liczne mity. Wielokrotnie byta przeszacowy-
wana jej skala, zmieniane byty motywacje Polakéw, a takze rysowano nieak-
tualny juz obraz 0s6b wyjezdzajacych z kraju. Jak wyglada to dzis i jaki wptyw
na te zmiany ma polski rynek pracy? Na te i wiele innych pytan odpowiada ra-
port Migracje zarobkowe Polakéw VI, przygotowany przez Work Service S.A.

Historyczne uwarunkowania

Przez ostatnie dwie dekady wiodacym wyz-
waniem polskiego rynku pracy byt niedobor
ofert zatrudnienia w relacji do os6b poszu-
kujacych zajecia. W efekcie mielismy do czy-
nienia z dwucyfrowym bezrobociem, siegaja-
cym w latach 2002-2003 nawet ponad 20%*
w skali catego kraju. Oznaczato to sytuacje,
w ktorej wielu Polakéw nie mogto znalez¢ nie
tylko satysfakcjonujgcej pracy, ale nawet ja-
kiegokolwiek zatrudnienia.

Po wejsciu w 2004 r. do Unii Europejskiej
i otwarciu wielu rynkéw pracy w Europie Za-
chodniej do$wiadczylisSmy masowego exodu-
su naszych rodakow. Wyzsze wynagrodzenia
i dostepnos¢ zatrudnienia stanowity tak duza
zachete do emigracji, ze na przestrzeni tylko
trzech pierwszych lat od wejscia do Unii wy-
jechato z Polski ponad 1,2 mln oséb. W ko-
lejnych trzech latach odnotowalismy spadek
zainteresowania emigracjg i fale powrotow
ponad 200 tys. os6b. W wielu przypadkach
byto to zwigzane z kryzysem finansowym,
ktéry opanowat wiele gospodarek zachod-
nich, co odbito sie réwniez na tamtejszych
rynkach pracy. Jednak od 2010 r. obserwuje-
my nieprzerwany trend wzrostowy, Swiadcza-
cy o tym, ze wyjazd z kraju nadal jest atrak-
cyjnym wyborem dla wielu polskich pracow-
nikéw. Obecnie na emigracji przebywa nie-
mal 2,4 mln naszych rodakéw, ktérzy w naj-
wiekszym stopniu zasilili gospodarki: brytyj-
ska (720 tys.), niemiecka (655 tys.) i holen-
derska (112 tys.)%

Nowa rzeczywistosc

Od ponad dwoch lat widzimy wyrazne odwra-
canie sie historycznych trendéw na rynku
pracy. Stopa bezrobocia systematycznie spa-
da, osiggajac najnizsze wskazania od 26 lat.
Roéwnolegle rosnie zatrudnienie, a pracodaw-
cy tworza rekordowo wiele miejsc pracy, kto-
re coraz trudniej im obsadzac. To z kolei po-
woduje wyrazny wzrost liczby wakatéw, kté-
rych na koniec | kwartatu 2017 r. byto niemal
120 tys. w catej gospodarce®.

Tak wyrazna poprawa na rynku pracy wptyneta
rowniez na zmiany po stronie wyjazdéw za-
granicznych. Z najnowszej edycji raportu Mi-
gracje zarobkowe Polakdw VI*, przygotowane-
go przez najwieksza w Polsce agencje zatrud-
nienia Work Service wynika, ze w marcu 2017 .
chec wyjazdu z kraju deklarowato 13,7%, ak-
tywnych lub potencjalnych uczestnikéw pol-
skiego rynku pracy (osoby zatrudnione na do-
wolnej formie uméw oraz bezrobotni, uczacy
sie i osoby na urlopach rodzicielskich/macie-
rzynskich). To 9% dorostej (18-65 lat) popula-
cji Polski, czyli ponad 2,8 mln oséb. Co jednak

1 <http://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/
bezro-bocie-rejestrowane/stopa-bezrobocia-w-latach-
1990-2017,4,1.html>

2 <http://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/ludnosc/migra-
cje-zagraniczne-ludnosci/informacja-o-rozmiarach-
i-kierunkach-emigracji-z-polski-w-latach-2004-2015,
2,9.html>

3 <http://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/
popyt-na-prace/popyt-na-prace-w-pierwszym-kwartale-
2017-r,2,25.html>

4 <http://www.workservice.com/pl/Centrum-prasowe/
Raporty/Raport-Migracyjny>
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Tabela 1. Szacunek emigracji z Polski na pobyt czasowy w latach 2004-20152
(liczba 0s6b przebywajacych za granica w koncu roku)

Kraj Liczba emigrantéw w tys.

przebywania 2015

2210 | 2100 A 2000 | 2060 | 2130 | 2196 | 2320 | 2397
1887 | 1765 | 1685 | 1754 | 1816 | 1891 | 2013 | 2098

Ogotem 1000 | 1450 | 1950 | 2270

Europa 770 | 1200 | 1610 | 1925

Unia

Europejska

(27 krajow)® 750 | 1170 | 1550 | 1860 | 1820
w tym:
Austria 15 25 34 39 40
Belgia 13 21 28 31 33
Cypr - - - 4 4
Czechy - - - 8 10
Dania - - - 17 19
Finlandia 04 07 3 4 4
Francja 30 4Lt 49 55 56
Grecja 13 17 20 20 20
Holandia 23 43 55 98 | 108
Hiszpania 26 37 44 80 83
Irlandia 15 76 1 120 200 180
Niemcy 385 | 430 450 | 490 | 490
Portugalia 0,5 06 1 1 1
Szwecja 11 17 25 27 29
Wielka 150 | 340 | 580 | 690 650
Brytania 59 70 85 87 88
Wtochy

Kraje spoza

Unii

Europejskiej 20 30 60 65 67
w tym:
Norwegia - - - 36 38

1690 1607 | 1670 | 1720 1789

1901 | 1983

36 29 25 28 31 34 36
34 45 47 48 49 49 52
3 3 3 2 1 1 1

9 7 7 8 8 9 9
20 19 21 23 25 28 30
3 3 2 2 3 3 3
60 60 62 63 63 63 64
16 16 15 14 12 9 8
98 92 95 97 | 103 109 & 112
84 48 40 37 34 32 30
140 | 133 | 120 118 | 115 | 113 | 111
465 | 440 | 470 | 500 | 560 | 614 655
1 1 1 1 1 1 1
31 33 36 38 40 43 46
595 | 580 625 | 637 | 642 685 720
88 92 94 97 96 96 94

75 78 85 96 102 112 115

45 50 56 65 71 79 84

3 Dane dotycza liczby 0s6b przebywajgcych za granicq czasowo: dla lat 2002-2006 — powyzej 2 miesiecy,

dla lat 2007-2014 - powyzej 3 miesiecy.
b Do 2006 1. 25 krajéw.

Zrédto: <http://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/ludnosc/migracje-zagraniczne-ludnosci/informacja-o-rozmiarach-
i-kierunkach-emigracji-z-polski-w-latach-20042015,2,9.html>.

Wykres 1. Czy rozwaza Pan/Pani emigracje za-
robkowa w ciggu najblizszych 12 miesiecy?

nie wiem  zdecydowanie tak
2,1% 5,0%
> raczej tak
/ 87%

raczej nie
18,8%

Zrédto: Migracje zarobkowe Polakéw VI, raport Work
Service SA.

warto podkresli¢, wskaznik deklaracji byt o po-
nad 5 p.p. nizszy niz w analogicznym okresie
roku poprzedniego. Nie byto to, co prawda,
najnizsze wskazanie w historii realizowanych
badan, bo w Il kwartale 2016 r. odsetek ten
byt jeszcze nizszy i wynosit wowczas 11,9%.
Jednak zmiana, kt6rg obserwowalismy w ostat-
niej edycji badania, byta zwigzana z czynnikami
sezonowymi i faktem, ze wielu naszych roda-
kéw nadal podejmuje czasowe zatrudnienie,
krotsze niz 3 miesigce, w okresie wakacyjnym.

Mity emigracyjne

Poza zmiang ilosciowa obserwujemy réwniez
stosunkowo nowy profil potencjalnych emi-
grantéw, ktéry przeczy wielu czesto powtarza-
nym stereotypom. Co prawda, nadal najcze-
Sciej o wyjezdzie mysla osoby mtode w wieku
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18-24 lata. Stanowig oni 40% wszystkich pla-
nujacych emigracje. Jednak w duzej mierze s3
to osoby niemajace wyzszego wyksztatcenia
(84%). Wsrdd nich najwiecej jest Polakéw po
szkole sredniej — 37% i szkole podstawowej —
25%. Widzimy zatem kontynuacje dawnego
trendu, obserwowanego od momentu wejscia
do struktur Unii Europejskiej, jaki wptywat na
drenaz osob, ktére powinny wtasnie wchodzi¢
na nasz rodzimy rynek pracy, ale nie sg to oso-
by najbardziej poszukiwane na rynku — specja-
lisci i absolwenci szkét zawodowych.

Wiemy juz zatem, ze potencjalny emigrant
jest nadal mtody, ale juz niekoniecznie dobrze
wyksztatcony. Co wiecej, nie pochodzi row-
niez z duzych miast i metropolii, a gtownie
z teren6w wiejskich i matych miast do 100 ty-
siecy mieszkancéw. Razem stanowia oni 60%
Polakéw, ktérzy planuja emigracje. Ponadto
w ujeciu terytorialnym widzimy juz regiony,
w ktérych sktonnos¢ do wyjazdéw jest zniko-
ma. Przyktadowo jedynie 5% respondentéw
z wojewo6dztw dolnoslaskiego i opolskiego
rozwaza emigracje.

Trzecia istotng zmiang jest status zatrudnienia.
Tylko 2% potencjalnych emigrantéw to osoby
bezrobotne, a 59% — to osoby posiadajace za-
trudnienie. Najczesciej (32%) o pracy za gra-
nica mysla osoby posiadajgce obecnie etat
w Polsce. Na wyjazd najchetniej (53%) zdecy-

dowaliby sie Polacy, ktorych zarobki znajduja
sie na poziomie ponizej 2000 zt, co potwier-
dzatoby teze, ze emigracja stata sie sposobem
na poprawe sytuacji materialnej, a nie metoda
na znalezienie jakiejkolwiek pracy.

Innym czesto powtarzanym mitem w debacie
publicznej jest argument moéwigcy o lepszych
warunkach socjalnych, ktére maja sktaniac
do emigracji. Jednak z badan Work Service,
od niemal samego poczatku ich prowadze-
nia, wyraznie wynika, ze gtobwnym czynnikiem
motywujacym s3 wyzsze wynagrodzenia, na
ktére zwraca uwage 70% badanych. Na dru-
gim miejscu znajduje sie che¢ poprawy stan-
dardu zycia (40%), a na ostatnim stopniu po-
dium jest mozliwos¢ podrézowania i zwiedza-
nia Swiata (33%). W hierarchii czynnikéw
sktaniajacych do wyjazdu, warunki socjalne
zajmuja 3. miejsce od konca, majac jedynie
20% wskazan.

Kierunki emigracji pod wptywem Brexitu

Po dwoéch latach przerwy Wielka Brytania
zndw jest najchetniej wybieranym kierunkiem
emigracji. Z raportu wynika, ze wyjazd dekla-
ruje 19% potencjalnych emigrantéw zarobko-
wych z Polski, co stanowi wynik o 4 p.p. wyz-
szy niz w przypadku Niemiec. Jest to istotna
zmiana, bo wzrost zainteresowania Wielka
Brytanig o 5 p.p. byt pierwsza poprawa wyniku

Wykres 2. Prosze wskaza¢ powody, ktore przede wszystkim sktaniaja Pana/Pania do emigracji?

Wyzsze zarobki niz w Polsce

Wyzszy standard zycia

Mozliwos¢ podrézowania i zwiedzenia Swiata
Lepsze perspektywy rozwoju zawodowego
Brak odpowiedniej pracy w Polsce
Korzystniejszy system podatkowy

Bardziej przyjazna administracja publiczna
Lepsze warunki socjalne

Bezpieczniejsze potozenie geopolityczne

Rodzina\bliscy mieszkajacy lub zamierzajacy

70%

Zrodto: Migracje zarobkowe Polakéw VI, raport Work Service
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Wykres 3. Do jakiego kraju rozwaza Pan/Pani emigracje za praca?

Wielka Brytania
Niemcy
Holandia
Norwegia
Szwecja
Irlandia
Austria
Australia
Kanada
Francja
USA
Wtochy
Nie wiem

Inny kraj

19%

Zrodto: Migracje zarobkowe Polakéw VI, raport Work Service S.A.

tego kierunku od 2015 r. Na trzecim miejscu
znalazta sie odpowiedz ,inny kraj” z wyni-
kiem 13%, co pokazuje, ze wiele osob jest
zdezorientowanych, bo z jednej strony chca
wyjecha¢, a z drugiej — dostepne mozliwos-
ci z réznych powodéw im nie odpowiada-
j3. Na czwartym miejscu znalazta sie Holan-
dia (12%).

Co ciekawe, na zmiane lidera i wzrost zain-
teresowania wyjazdem do Wielkiej Brytanii
paradoksalnie wyrazny wptyw miat Brexit.
Z badania Work Service wynika, ze dla 58%
0s6éb zainteresowanych emigracja do tego
kraju gtownym celem jest zdazenie z wyjaz-
dem przed opuszczeniem przez Wielka Bryta-
nie Unii Europejskiej. Taka postawa wydaje
sie nawet racjonalna wobec niepewnosci co
do przysztosci polityki migracyjnej tego kraju,
3 takze warunkéw opuszczenia struktur jed-
nolitego rynku unijnego. Paradoksalnie Brexit
moze wywotac kolejna, a przy tym zapewne
ostatnia juz fale emigracji z Polski do Wielkiej
Brytanii.

Dlaczego nie wszyscy Polacy
decyduja sie na emigracje

Najwazniejszym powodem zniechecajgcym
do wyjazdu z kraju jest przywigzanie do rodzi-

ny i przyjaciét w Polsce (72%). Jest to nie-
zmiennie, od poczatku realizacji badan, czyn-
nik podawany najczesciej jako bariera emi-
gracji. Co ciekawe, na decyzje o pozostaniu
w kraju ma wptyw wyksztatcenie badanych.
Dla 0s6b z wyksztatceniem podstawowym
przywigzanie do rodziny i przyjaciét w Polsce
jest mniejsza przeszkoda niz dla absolwentow
szkot wyzszych.

Warto zwr6ci¢ uwage, ze na drugim miejscu
emigracyjnych barier znajduje sie atrakcyjna
praca w Polsce. Dla grupy 35% badanych
obecne zatrudnienie jest wystarczajgco do-
bre, by nie musie¢ szukac lepszych warun-
kéw za granica. To potwierdzenie tezy, ze
poprawa na rynku pracy jest odczuwalna
i moze wptywac na ograniczenie planéw emi-
gracyjnych.

Trzecig najpopularniejsza barierg jest sta-
ba znajomos$¢ jezykéw obcych, do ktérych
przyznaje sie 20% respondentéw. Z badan
wynika, ze réwniez w tym wypadku poziom
wyksztatcenia determinuje odpowiedzi, bo
osoby po wyzszych uczelniach nie wska-
zywaty problemoéw jezykowych, a przy tym
czesciej wskazywaty na atrakcyjna prace
w Polsce.
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Wykres 4. Prosze wskazac powody, ktére przede wszystkim powstrzymuja Pana/Pania przed

wyjazdem za granice do pracy

Przywiazanie do rodziny i przyjaciét w Polsce
Atrakcyjna praca w kraju
Nieznajomos¢ jezykéw obcych
Zbyt duze réznice kulturowe i mentalnos¢ ludzi
Ktopoty zdrowotne
Brak wystarczajacych srodkéw na wyjazd i osiedlenie sie
Mate szanse na znalezienie atrakcyjnej pracy

Brak odpowiednich kwalifikacji do pracy za granica

72%

Zrédto: Migracje zarobkowe Polakéw VI, raport Work Service S.A.

Podsumowanie

Debata wokét proceséw migracyjnych zaowo-
cowata wieloma opracowaniami naukowymi,
publicystycznymi, a takze reportazowymi czy
fabularnymi. Jednak kluczowe jest sprowa-
dzanie tego zjawiska do faktéw i rzetelnych
analiz. W obecnych warunkach Polacy coraz
mniej chetnie mysla o pracy za granica, traktu-
jac ja raczej jako alternatywny scenariusz po-
zwalajacy na poprawe sytuacji materialnej.
W efekcie nie jest to juz koniecznos¢, a mozli-
wosc¢. Co wiecej, nie dotyczy ona juz mtodych,
dobrze wyksztatconych mieszkaricow duzych
miast, bo ci czgsciej wskazujg, ze majg atrakeyj-
ne zatrudnienie w kraju i nie poszukuja innych
rozwigzan poprawiajacych ich byt. Z pewnoscia
ciekawym watkiem jest rowniez wykorzysta-
nie emigracji do zwiedzania $wiata, co stanowi
o wyraznej zmianie pokoleniowej i odmiennym
spojrzeniu na prace zawodowa.

Biorgc pod uwage wszystkie te czynniki, nie
mozemy powiedzie¢, ze problem emigracji
catkowicie znika, bo jednak utrzymujace sie
kilkukrotne réznice w wynagrodzeniach nadal
stanowig silny magnes dla wyjazdow. Jednak
wydaje sie, ze skala tego zjawiska bedzie sie
obnizac wraz z umacnianiem sie niedoborow
kadrowych na rodzimym rynku pracy.

Informacje o badaniu

Dane prezentowane w ramach raportu Mi-
gracje zarobkowe Polakéw VI zostaty przy-
gotowane i opracowane na zlecenie Work
Service S.A. przez instytut badawczy Mill-
ward Brown S.A. Badanie zostato zrealizo-
wane w okresie od 27 marca do 2 kwiet-
nia 2017 r.

Badanie zrealizowano na prébie N = 662 0s6b
pracujacych, bezrobotnych, uczacych sie oraz
przebywajacych na urlopach macierzynskich
i wychowawczych. Prébe dobrano z ogbélno-
polskiej reprezentatywnej proby dorostych
Polakéw N = 1000 [zgodnej ze strukturg po-
pulacji pod wzgledem ptci, wieku (18-65 lat),
wyksztatcenia oraz klasy wielkosci i woje-
waédztwa miejsca zamieszkania]. Wykluczono
z niej: emerytow, rencistow oraz osoby zajmu-
jace sie domem. Wyniki poddano procedurze
wazenia na podstawie struktury zmiennych
rekrutacyjnych wedtug danych GUS. Doktad-
nos¢ wynikéw zalezy od liczebnosci analizo-
wanej grupy i odsetka odpowiedzi. Maksymal-
ny btad pomiaru dla catej proby N = 662 to
+/-3,88%. Badanie zostato przeprowadzone
za pomocg wspomaganych komputerowo wy-
wiadéw telefonicznych w ramach projektu
CATIBUS.
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Summary

According to the newest edition of the report Labour migration of Poles VI, prepared by the Polan-
d’s largest employment agency, Work Service, in March 2017 13,7% of active, or potential parti-
cipants in the Polish labor market declared their willingness to leave the country. It is 9% of the
adult population of Poland, ie over 2.8 million people. However, it is worth pointing out, the dec-
laration rate was over 5 percentage points. lower than in the corresponding period of the pre-
vious year.

Under current conditions Poles are less and less willing to work abroad, treating it as an alterna-
tive scenario to improve their financial situation. As a result, it is no longer a necessity but an
opportunity. Moreover, it does not refer to young, well-educated residents of large cities, becau-
se they more often than not indicate that they have attractive employment in the country and are
not looking for other solutions to improve their lives.

Key words

emigration, unemployment, labour market, migration

Wiecej o autorze

Andrzej Kubisiak
Work Service S.A.

Dyrektor Zespotu Analiz i Komunikacji w Work Service S.A. Ekspert ds. komunikacji i rynku pracy, zwigzany z Grupg
Kapitatowg Work Service od 2015 r. Odpowiada za zarzadzanie procesami komunikacyjnymi Grupy i opracowaniem
materiatow analitycznych. Autor raportéw i licznych komentarzy zwigzanych z biezaca sytuacja na rynku pracy.
Doswiadczenie zawodowe zdobywat w sektorze bankowym i komunikacyjnym. Jest absolwentem Instytutu Socjo-
logii na Uniwersytecie Warszawskim.
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Zachodniopomorska branza turystyczna
w kontekscie deficytu pracownikéw

na rynku pracy*

Artur Frackiewicz
Wojewddzki Urzad Pracy w Szczecinie

Zachodniopomorski sektor turystyczny cechuje powazny deficyt pracownikéw
reprezentujacych kluczowe dla niego kategorie zawodowe.

Sektor turystyczny stanowi istotng czes¢ za-
chodniopomorskiej gospodarki. Jest to zwia-
zane z jednej strony ze specyfikg przyrodnicza
wojewddztwa, a z drugiej — z dynamicznym
rozwojem przedsiebiorczo$ci w wymienionym
sektorze. Na podstawie wartosci podstawo-
wych wskaznikéw informujacych o stanie tu-
rystyki w regionie mozna stwierdzi¢, ze woje-
wodztwo zachodniopomorskie w branzowych
zestawieniach lokuje sie na czotowych pozy-
cjach w kraju. W przypadku niektorych wskaz-
nikbw — intensywnosci ruchu turystycznego
oraz funkdji turystycznej miejscowosci — woje-
wodztwo zajeto w 2015 r. pierwsze miejsce
(Urzad Statystyczny... 2016, s. 32-33). Cecha
charakterystyczna turystycznej przedsiebior-
czosci w regionie jest jej silna koncentracja
w pasie nadmorskim oraz w najwiekszych
miastach (Szczecin, Koszalin). Konsekwencja
wymienionych osobliwosci regionalnych jest
ksztatt zachodniopomorskiego rynku pracy,
zwtaszcza w konteks$cie potrzeb przedsiebior-
cow reprezentujacych omawiany sektor.

W 2016 r. Wojewddzki Urzad Pracy w Szczeci-
nie przeprowadzit badanie ,Potrzeby zachod-
niopomorskich pracodawcéw reprezentuja-
cych sektor ustug turystycznych — na przykta-
dzie jedno- i wielofunkcyjnych turystycznych
obiektéw noclegowych”2. Badaniem (wywiady
CATI) objeto 654 turystyczne obiekty $wiad-
czace ustugi noclegowe. Przy czym 42% ba-
danych przedsiebiorstw miato charakter wie-
lofunkeyiny (oprocz oferty noclegowej Swiad-
czyto réwniez ustugi gastronomiczne, leczni-
cze itp.). Przy doborze jednostek badawczych
uwzgledniono czestotliwos¢ ich wystepowa-

nia w poszczegoblnych powiatach. Badane pod-
mioty gospodarki narodowej reprezentowaty
sekcje | klasyfikacji (PKD 2007)%. Okreslony
w projekcie badania zakres przedmiotowy nie
wyczerpywat szerokiej kategorii przedsiebiorstw
prowadzacych dziatalnos¢ w zakresie ustug
turystycznych, jednak pozwolit na wyznacze-
nie szczeg6lnie istotnej w kontekscie rynku
pracy reprezentacji. Warto w tym miejscu pod-
kredli¢, ze udziat zatrudnionych (faktyczne
miejsca pracy) w sekcji | w ogéle pracujacych
w 2015 r. osiggnat w wojewodztwie zachodnio-
pomorskim najwyzsza wartos¢ w kraju (3,5%)
(Frackiewicz 20173, s. 10).

Dla potrzeb badania okreslono liste zawodéw
zwigzanych z branza turystyczna. Zostata ona
sformutowana na podstawie zestawienia zawo-
déw deficytowych i nadwyzkowych dla woje-
wddztwa zachodniopomorskiego, powstatego

t Tekst stanowi uogoélnienie raportu, jaki powstat na pod-
stawie wynikéw badania, ktérym objete zostaty jedno-
i wielofunkcyjne obiekty noclegowe dziatajgce na terenie
wojewo6dztwa zachodniopomorskiego, Frackiewicz 2017a.
Problemy i potrzeby zachodniopomorskich pracodawcéw
reprezentujqcych sektor ustug turystycznych, <https://www.
wup.pl/pl/dla-instytucji/zachodniopomorskie-obserwa-
torium-rynku-pracy/aktualnosci/raport-problemy-i-po-
trzeby-zachodniopomorskich-pracodawcow-repre-
zentujcych/> (dostep: 22.08.2017); <https://www.wup.
pl/images/uploads/II_DLA_INSTYTUC]I/badania/
gospodarka/Raport_z_badania_pn._Problemy_i_potrzeby_
zachodniopomorskich_pracodaw-céw_reprezentujacych_
sektor_ustug_turystycznych.pdf> (dostep: 22.08.2017).

2 Badania terenowe na podstawie projektu badawczego
przygotowanego przez WUP w Szczecinie przeprowadzi-
ta firma EU-CONSULT Sp. z 0.0. z siedzibg w Gdansku.

3 Sekcja | - ,dziatalnos¢ zwigzana z zakwaterowaniem
i ustugami gastronomicznymi”, <http://stat.gov.pl/Klasyfi-
kacje/doc/pkd_07/pdf/2_PKD-2007-schemat_2.pdf>
(dostep: 22.08.2017).
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w ramach programu badawczego ,Barometr
zawodo6w 2017" (Btasiak-Grudzien i Wojtaszyk
2016). Z rekordowo wysokim deficytem dla za-
wodéw mamy do czynienia w przypadku po-
wiatdw nadmorskich — kamienski, kotobrzeski,
m. Swinoujscie (tabela 1).

Warto zastanowic sie, czy ustalenia dokonane
w ramach cyklicznego badania ,Barometr za-
wodéw” znajduja potwierdzenie w sygnatach
docierajacych od pracodawcéw reprezentuja-
cych sektor turystyczny w wojewodztwie za-
chodniopomorskim. Dokonujgc poréwnania

informacji opartych na analizie relacji popytu
i podazy na rynku pracy z ocenami realiéw
rekrutacyjnych dokonanymi przez pracodawcéw,
mozna odpowiedzie¢ twierdzaco. W Swietle
deklaracji badanych pracodawcéw w wojewoddz-
twie zachodniopomorskim mamy do czynienia
z powaznymi trudnosciami w znalezieniu pra-
cownikéw w rozwazanych zawodach, a szcze-
gblnie odczuwalne jest to, jak juz wspomnia-
no, zwtaszcza w powiatach nadmorskich. Jeze-
i zsumujemy odpowiedzi badanych praco-
dawcow poszukujacych w 2016 r. pracowni-
kéw (odpowiedzi: ,bardzo trudno” i ,raczej

Tabela 1. Zapotrzebowanie na wybrane zawody i specjalnosci w Swietle wynikéw badan ,,Baro-
metr zawodéw 2017"

- T > G=
Nazwa powiatu 2.9 g% 2 % 2 gg o2 a % 5
o~ g_ a5 g e 2 ] 8 om® N <
a- = = = gw | NgE | 7
- = (=it
Biatogardzki N R R D R R D
Choszczenski R R R D R N R
Drawski R R D D R R D
Goleniowski R R R R R R R
Gryficki D D D D D R D
Gryfinski R D D D R R R
Kamienski D D D D D D D
Kotobrzeski D D D D D D D
Koszalinski
im. Koszalin D D R D D D D
tobeski R R R D R R D
Miasto Szczecin D D R D D R R
Miasto Swinoujscie D D D D D D D
Mysliborski N N D D D D b.d.**
Policki D D R D R R R
Pyrzycki R R R D R D R
Stawienski R D D D D D D
Stargardzki D R R R D R R
Szczecinecki R N R N R D D
SwidwiAski R R R R D D R
Watecki R R R D R R R
Zachodniopomorski R R R D D R D
Zawod deficytowy Zawo6d nadwyzkowy Zawo6d w réwnowadze

* Na rynku lokalnym zawéd nie wystepuje. Zrodto: <https://barometrzawodow.pl/pl/zachodniopomorskie/
prognozy-na-mapach/2017/szefowie-kuchni,2017,zachodniopomorskie,zachodniopomorskie,relacja-mie/
dzy-dostepna-sila-robocza-a-nbsp-zapotrzebowaniem-na-pracownikow,12,96,16,1,0> (dostep: 22.08.2017).

** Uzyte w tabeli symbole oznaczaja: N — zawdd nadwyzkowy (przewaga podazy ofert ze strony reprezentantéw
danej kategorii zawodowej nad popytem ze strony pracodawcéw); R —zawdd w rownowadze; D — deficyt (przewa-
ga popytu na przedstawicieli danej kategorii zawodowej nad podaza ofert pracy ze strony jej reprezentantdw)

Zrédto: Frackiewicz 2017a.
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trudno”), okazuje sie, ze deklarowane trud-
nosci w znalezieniu pracownika w danym za-
wodzie mieszczy sie w przedziale od 64%
(sprzataczka i pokojowa) do 94% (kucharz)
(tabela 2). Tym samym mozna stwierdzi¢, ze
kazdy z rozpatrywanych zawodoéw jest w przy-
padku zachodniopomorskiej branzy turystycz-
nej deficytowy. Roznice dotyczg tutaj tylko

stopnia trudno$ci w znalezieniu pracownika
danej kategorii.

Badanie zachodniopomorskich pracodawcow
reprezentujacych branze turystyczng dostar-
czyto takze informacji dotyczacych wybiera-
nych przez nich sposobéw poszukiwania pra-
cownikéw (wykres 1). Mozna tutaj wyroznic

Tabela 2. Deklarowane przez badanych przedsiebiorcow zapotrzebowanie na pracownikéw
w zawodach/specjalnosciach zwigzanych z branzg turystyczng (z uwzglednieniem stopnia trud-

nosci ich pozyskania)*

Deklarowany przez pracodawcéw poszukujacych
pracownikéw w 2016 r. stopien trudnosci w znalezieniu
pracownika w wybranych zawodach/specjalnosciach

Zawéd/specjalnosc (Jak oceniacie Panstwo stopien trudnosci
w znalezieniu pracownika w danym zawodzie?)

bardzo raczej raczej bardzo trudno

tatwo tatwo trudno trudno | powiedziec
Sprzataczka i pokojowa 0% 35% 48% 16% 1%
Pomoc kuchenna 0% 27% 51% 22% 0%
Kelner 1% 18% 56% 25% 0%
Kucharz 0% 6% 47% 47% 1%
Barman 0% 10% 23% 67% 0%
Recepcjonista i rejestrator 0% 16% 36% 48% 0%
Fizjoterapeuci/rehabilitanci/masazysci 0% 11% 11% 78% 0%
Szef kuchni 0% 11% 0% 89% 0%

* Tabela zawiera informacje dla zawodéw/specjalnosci, w ktérych pracodawcy poszukiwali co najmniej

9 pracownikow.
Zrodto: A. Frackiewicz 2017a.

Wykres 1. Deklarowane przez przedsiebiorcéw reprezentujacych zachodniopomorska branze

turystyczna sposoby rekrutowania pracownikéw

W jaki sposéb rekrutujecie/rekrutowalisci Pafistwo pracownikéw?

zamieszczamy ogtoszenie w internecie

koszystamy z pomocy Powiatowego Urzedu Pracy

poszukujemy poprzez znajomych lub rodzine

poszukujemy poprzez naszych pracownikéw

zamieszczamy ogtoszenie w prasie

wywieszamy ogtoszenie w miejscach publicznych
korzystamy z ustug agencji zatrudnienia

inne

wysytamy informacje do szkét

taktujemy sie z osobami, ktére u nas juz pracowaty

Zrodto: Frackiewicz, 2017a.

24%
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dwie kategorie dziatan: wewnetrzne (endoge-
niczne) i zewnetrzne (egzogeniczne). Do pierw-
szych nalezy zaliczy¢ inicjowanie poszukiwa-
nia pracownikéw, niewykraczajgce poza obszar
wspoélnotowy (inicjowanie procesu rekrutacyj-
nego w granicach kregu rodziny i znajomych)
lub stowarzyszeniowy (inicjowanie procesu re-
krutacyjnego w granicach wtasnej organizacji —
pracownicy zatrudnieni w przedsiebiorstwie).
Pierwsza kategoria dziatan jest szczegblnie
istotna w przypadku mikroprzedsiebiorstw.
Pracodawca poszukuje tutaj pracownikéw lub
czesciej inicjuje proces rekrutacyjny wsréd
0s6b, z ktérymi pozostaje w bezposredniej
stycznosci. Z kolei do drugiej zaliczamy te, kto-
re wykraczaja poza granice wymienionych grup
czy tez kregébw spotecznych. Sprowadza sie
to przede wszystkim do wykorzystywania
dla celéow rekrutacyjnych instytucji zewnetrz-
nych, elementéw otoczenia przedsiebiorstwa.
W Swietle deklaracji badanych (bez uwzgled-
nienia wielkosci przedsiebiorstwa turystyczne-
go) najpopularniejszym sposobem poszukiwa-
nia pracownikéw jest zamieszczanie ogtoszen
w internecie.

Warto w tym miejscu zwrdci¢ uwage, ze ta
forma poszukiwan pracownikéw znajduje uza-
sadnienie w postawach uczestnikéw rynku
pracy, ktérzy reprezentujg strone podazowa.
Dotyczy to zaréwno o0s6b, ktére aktualnie po-
szukujg ofert pracy, jak i tych, ktére s3 u progu
wejscia na rynek pracy. Za przyktad moga po-
stuzy¢ zachodniopomorscy bezrobotni, ktérzy
wtasnie w internecie najczesciej poszukuja
ofert pracy — deklaruje to prawie 51% z nich
(Mréz 2017, s. 13). Réwniez dla ucznidw za-
chodniopomorskich srednich szkét zawodo-
wych internet jest najpopularniejszym zré-
dtem informacji o rynku pracy —zadeklarowato
to 66% uczniow zachodniopomorskich tech-
nikéw oraz 56% ucznidéw zasadniczych szkot
zawodowych (Frackiewicz 2017b, s. 17).

Jednak przy uwzglednieniu wielkos$ci zba-
danych przedsigebiorstw mozna juz zauwazyc
wyrazne réznice w hierarchiach preferowa-
nych sposobéw poszukiwania pracownikow.
O ile w przypadku przedsiebiorstw zatrudnia-
jacych do 9 pracownikéw wysoka pozycje za-
jeto pozyskiwanie pracownikéw poprzez zna-
jomych i rodzine, a takze poprzez zatrudnio-
nych pracownikéw (orientacja o charakterze

endogenicznym), to juz, jesli chodzi o pod-
mioty zatrudniajgce co najmniej 50 oséb, naj-
popularniejszym sposobem byto poszukiwa-
nie ich poprzez powiatowe urzedy pracy (spo-
sob egzogeniczny, wykorzystujacy instytucje
zewnetrzne) (Frackiewicz 20173, s. 25).

Najczesciej wskazywang barierg zwigzang z po-
zyskiwaniem pracownikéw jest wedtug bada-
nych pracodawcow ,brak zgtoszen do pracy”.
Mamy tutaj do czynienia z deficytem wyjat-
kowo niepokojacym dla pracodawcow. Jedna
z najczesciej wskazywanych przez badanych
przedsiebiorcéw barier byto posiadanie przez
kandydatow do pracy zbyt niskich kwalifikacji
(wykres 2). Jest to problem czesto zgtasza-
ny przez pracodawcow reprezentujgcych nie
tylko branze turystycznga. Sygnaty te powinny
niepokoi¢ zwtaszcza w kontekscie poziomu
zachodniopomorskiego szkolnictwa zawodowe-
go w kontekécie zaspokajania przez nie po-
trzeb pracodawcéw. W trakcie badan przepro-
wadzonych na zlecenie Wojewdédzkiego Urze-
du Pracy w Szczecinie w 2015 r., zachodnio-
pomorscy pracodawcy zgtaszali potrzebe lep-
szego dopasowania programoéw nauczania
w szkotach zawodowych do ich oczekiwan,
a takze koniecznos¢ zwiekszenia liczby szkét
zawodowych (WUP.. 2015). Jednym z rozwia-
zan, ktore majg przyczynic¢ sie do wyelimi-
nowania, a przynajmniej ostabienia bariery
kwalifikacyjnej, jest proponowane przez Mini-
sterstwo Edukacji Narodowej (MEN 2016) roz-
szerzenie i zintensyfikowanie wspotpracy
przedsiebiorcéw ze szkotami zawodowymi.
Postulowana wspétpraca ma dotyczyc:

& udzielania przez pracodawcéw wsparcia ka-
drowego dla szkét,

& zaangazowania pracodawcéw w praktyczng
nauke zawodu,

& wsparcia pracodawcow w zakresie podnosze-
nia kwalifikacji przez nauczycieli zawodu,

& zaangazowania pracodawcoéw w zakresie prze-
prowadzania egzaminéw zawodowych.

Najwieksze zainteresowanie wspétpraca z in-
stytucjami oswiatowymi cechuje zachodniopo-
morskie przedsiebiorstwa turystyczne zatrud-
niajgce od 50 do 249 oséb. Najprawdopo-
dobniej zwigzane to jest z potencjatem ma-
terialnym 1 kadrowym wiekszych organizacji,
a takze wspomniang juz orientacja na wspot-
prace z instytucjami zewnetrznymi. Zwra-
ca uwage takze relatywnie wysoki poziom
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Wykres 2. Wskazywane przez przedsiebiorcéw reprezentujgcych zachodniopomorskg branze
turystyczna bariery zwigzane z pozyskiwaniem pracownikéw w wymienionych zawodach lub na

wymienionych stanowiskach*

Co Panstwa zdaniem utrudnia lub uniemozliwia pozyskanie pracownika
w wymienionym zawodzie/wymienionych zawodach lub na wymienionym/wymienionych stanowisku/stanowiskach?

brakuje zgtoszen do pracy

kandydaci posiadaja
za mate doswiadczenie zawodowe

kandydaci wysuwaja
zbyt wysokie oczekiwania finansowe

kandydaci posiadaja

zbyt niskie kwalifikacje (umiejetnosci)
kandydaci nie znaja jezykéw obcych
kandydaci nie posiadajg odpowiedniego
wyksztatcenia kierunkowego

potencjalni kandydaci
mieszkaja daleko od miejsca pracy

uméwieni kandydaci
nie przychodzg na rozmowe rekrutacyjna

kandydaci maja problemy
w zakresie komunikacji interpersonalnej

kandydaci nie spetniaja wymagan zdrowotnych

kandydaci s3 w nieodpowiednim wieku

kandydaci maja utrudniajgce prace
zobowigzania zwigzane z opiekg nad osobg zalezna

63%

* Rozktad odpowiedzi na pytanie dotyczy respondentéw, ktérzy deklarowali poszukiwanie pracownika/-6w
w 2016 r. Wartosci nie sumuja sie do 100% — informacje uzyskano na podstawie pytania wielokrotnego

wyboru.
Zrédto: Frackiewicz 2017a.

zainteresowania wspotpraca ze strony matych
przedsiebiorstw. Mozna uzna¢, ze badani pra-
codawcy dostrzegajq korzysci zwigzane z za-
angazowaniem w proces ksztatcenia zawodo-
wego, a promowanie idei wspétpracy powinno
w przysztosci zaowocowac jego jeszcze wyz-
szym poziomem.

Jednym ze sposobdéw rozwigzywania niedo-
boréw pracowniczych jest zatrudnianie obco-
krajowcow. W 2016 r. od przedsiebiorstw pro-
wadzacych dziatalnos¢ w sekcji | naptyneto
w skali kraju 1,9% ogbtu oSwiadczen praco-
dawcoéw o zamiarze powierzenia wykonywa-
nia pracy cudzoziemcom. Z kolei w wojewo6dz-
twie zachodniopomorskim w analogicznym
okresie udziat rozwazanego sektora stanowit
6,9% ogdtu wnioskow (WUP... 2017), co zwia-
zane jest z jego pozycja w zachodniopomor-
skiej gospodarce.

Podsumowanie

Zachodniopomorski sektor turystyczny charak-
teryzuje deficyt pracownikéw w kluczowych
dla niego kategoriach zawodowych. W opinii
pracodawcéw gtdéwnymi powodami tego stanu
jest brak chetnych do pracy, brak oczekiwanych
przez pracodawcow kwalifikacji, zbyt wysokie
oczekiwania ptacowe ze strony pracobiorcéw,
a takze brak dos$wiadczenia zawodowego. Roz-
wigzaniem, ktére ma szanse doprowadzi¢ do
poprawy sytuacji, zwtaszcza w zakresie zwiek-
szenia podazy pracownikéw i zaspokojenia
potrzeb kwalifikacyjnych, jest zgodne z polity-
ka MEN zintensyfikowanie wspétpracy przed-
siebiorstw ze szkotami zawodowymi. Doraznym
sposobem na radzenie sobie z brakami na ryn-
ku pracy jest zatrudnianie obcokrajowcow.
Jednak mozna zywi¢ uzasadnione obawy, ze
nie jest to rozwigzanie problemu w dtuzszej
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Wykres 3. Postawy zachodniopomorskich pracodawcéw reprezentujacych branze turystyczna
wobec wspétpracy z instytucjami oswiatowymi — rozktad postaw pozytywnych

Czy byliscie Parstwo zainteresowani wspétpraca
z instytucjami o$wiatowymi polegajaca na... (odpowiedzi TAK)

zaangazowaniu w procesie egzaminowania
i potwierdzania nabytych kwalifikacji zawodowych

doskonaleniu nauczycieli ksztatcenia zawodowego
(np. organizowanie stazy)

zaangazowaniu pracownikéw przedsiebiorstwa
w ksztatcenie praktyczne uczniéw
(np. organizacja praktyk zawodowych)

wsparciu kadrowym dla szkét
(np. oddelegowanie pracownika do prowadzenia zajec)

W 50-249
Zrédto: Frackiewicz 2017a.

perspektywie. Juz teraz pracodawcy sektora
turystycznego jako jedng z najwazniejszych
barier w pozyskiwaniu pracownikéw wskazy-
wali ,zbyt wysokie oczekiwania ptacowe” kan-
dydatoéw do pracy. W przypadku otwarcia pozo-
statych krajowych rynkéw Unii Europejskiej dla
pracownikéw ze Wschodu, ktérzy licznie zasila-
ja zachodniopomorski rynek pracy, presja pta-
cowa wzrosnie, a w konsekwencji obcokrajow-
cy przestana stanowic atrakcyjna alternatywe
dla pracodawcow. Warto w tym miejscu pod-
kresli¢, ze zachodniopomorski sektor turystycz-
ny zajmuje istotne miejsce w planach rozwo-
jowych wojewddztwa. Udzielane i planowa-
ne wsparcie dla sektora dotyczy rébwniez pro-
bleméw zaspokojenia potrzeb pracodawcow
w obszarze rynku pracy, ze szczegdlnym uwzgled-
nieniem wystepujacych tutaj deficytow*.
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Jjetnosci i kwalifikacji. Raport koncowy petny, Wojewédzki woédzki Urzad Pracy w Szczecinie, Szczecin, <https://www.
Urzad Pracy w Szczecinie, Szczecin, <https://www.wup.pl/ wup.pl/images/uploads/II_DLA_INSTYTUC]I/statystyka_
images/uploads/II_DLA_INSTYTUC]I/badania/gospo- analizy_badania/analizy_i_opracowania/2016/
darka/Raport_koncowy_petny.pdf> (dostep: 22.08.2017). Powierzenie_wykonywania_pracy_cudzoziemcom_na_

WUP w Szczecinie, 2016, Powierzenie wykonywania pracy podstawie_os$wiadczenia_pracodawcy_w_wojewddz-
cudzoziemcom na podstawie o$wiadczenia pracodawcy twie_zachodniopomorskim_w_2016_roku.pdf> (dostep:
w wojewddztwie zachodniopomorskim w 2016 r, Woje- 22.08.2017).

Summary

The Westpomeranian tourism sector is characterized by a staff deficit. It is related to the lack of
those willing to work and the shortage of qualifications. Steps to address this problem may in-
clude the intensification of cooperation between tourism companies and vocational schools.

Key words

labour market, tourism sector, vocational school
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E-urzad pracy? Gdansk wsrod lideréw
elektronicznych innowacji

tukasz lwaszkiewicz
Gdanski Urzad Pracy

W czerwcu 2017 r. podsumowano dziatania publicznych stuzb zatrudnienia
poswiecone e-ustugom udostepnianym w urzedach pracy. Najlepsze praktyki
zaprezentowano podczas tematycznej konferencji zorganizowanej przez De-
partament Informatyki Ministerstwa Rodziny Pracy i Polityki Spotecznej, ktéra

odbyta sie w Warszawie.

Eksperci rynku pracy, przedstawiciele publicz-
nych stuzb zatrudnienia z catego kraju, a takze
reprezentanci firm informatycznych oraz Za-
ktadu Ubezpieczen Spotecznych zebrali sie
27 czerwca w Warszawie na dwudniowej kon-
ferencji specjalistycznej, aby dyskutowac nad
wykorzystaniem nowoczesnych technologii IT
w urzedach pracy. Debate zdominowat proces
digitalizacji dokumentoéw. W stolicy wspélnie
zastanawiano sie nad skutecznymi sposobami
przetwarzania dokumentacji papierowej do
postaci elektronicznej, a takze nad bezpiecz-
nymi formami przechowywania tego typu da-
nych. Duzo uwagi poswiecono takze poten-
cjalnym zagrozeniom wynikajagcym z zanie-
chania procesu przetwarzania papierowych
dokumentéw do cyfrowej postaci.

W konferencji aktywny udziat wzieli przedsta-
wiciele Gdanskiego Urzedu Pracy (GUP), kto-

Foto 1. Magdalena Ostapkowicz zajmuje sie m.in.
digitalizacjg dokumentéw.

Foto 2. Gdansk jest od wielu lat liderem w zakresie
wykorzystania systemu e-rejestracji oséb bezrobot-
nych.

rzy zaprezentowali m.in. innowacyjne rozwig-
zania w zakresie digitalizacji dokumentow
oraz swoje doswiadczenia we wdrazaniu cy-
frowych ustug dla klientéw indywidualnych
iinstytucjonalnych.

W trakcie dyskusji innowacyjny program do
cyfrowego przechowywania dokumentacji
w Gdanskim Urzedzie Pracy zaprezentowata
Magdalena Ostapkowicz, gtowny specjalista
w Dziale Rejestracji, Swiadczeri i Archiwizacji.
Program jest podzielony na trzy praktyczne mo-
duty: skanowanie dokumentéw, paczkowanie
(czyli wirtualne przygotowywanie materiatéw
archiwalnych do dalszego sktadowania) oraz
zasbb magazynu zewnetrznego, ktéry z kolei
pozwala na zarzadzanie zdigitalizowanymi juz
materiatami. Gromadzone w ten sposéb dane
zawieraja wszystkie najwazniejsze informacje
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dotyczace osoby bezrobotnej, w tym skan kar-
ty rejestracyjnej, dane osobowe i dotyczace
przechowywania. Dzieki temu mozliwe jest
przesledzenie petnej historii wspotpracy osoby
bezrobotnej z urzedem pracy nawet wowczas,
gdy np. oryginalne, papierowe dokumenty ule-
gty, ze wzgledu na uptywajacy czas, uszkodze-
niu. Wprowadzony model sprawdza sie w prak-
tyce. Tylko w pierwszych pieciu miesigcach
2017 r. udato sie zdigitalizowac¢ 24 677 doku-
mentéw. Generalnie do tej pory postac cyfrowg
otrzymato ponad ¢wier¢ miliona kart oséb bez-
robotnych, czyli 53% wszystkich dokumentow.
O ogromnej skali tego procesu Swiadczy takze
inna liczba—5 311 400, wtasnie tyle stron doku-
mentow zostato juz zeskanowanych.

e-ustugi w urzedach pracy

Waznga czescig konferencji byta rowniez pre-
zentacja dobrych praktyk w zakresie wdraza-
nia e-ustug w jednostkach publicznych stuzb
zatrudnienia. Temat wazny, bo jak pokazuja
dane opracowane przez Gtéwny Urzad Staty-
styczny (GUS 2016, s. 4-6), juz w 2016 r. blis-
ko 95% przedsiebiorstw korzystato z e-ustug
administracji publicznej, z kolei wsréd oséb
indywidualnych odsetek ten wyniést 30%
i wzrést rok do roku o 3,6 p.p. Dane te poka-
zUj3, ze na cyfrowe rozwigzania w r6znego ro-
dzaju urzedach i instytucjach jest duze zapo-

Foto 3. Mej El-Azzeh-Taraszkiewicz, zastepca kie-
rownika Dziatu Rejestracji, Swiadczen i Archiwizacji.

trzebowanie spoteczne i w najblizszych la-
tach bedzie ono najprawdopodobniej dalej
rosnac.

Zwrot ku coraz intensywniejszemu wykorzy-
staniu e-ustug juz w 2008 r. dostrzegt urzad
pracy w Gdansku. Juz wéwczas uruchomiony
zostat — do dzi$ jeden z najwazniejszych tam
projektéw — system elektronicznej rejestracji
0s6b bezrobotnych. Blisko dekade temu byto
to rozwigzanie pionierskie w przypadku pu-
blicznych stuzb zatrudnienia. Wielokrotnie udo-
skonalana ustuga dzi$ jest juz standardem
Swiadczonym osobom poszukujgcym zatrudnie-
nia. Dzi$ e-rejestracja ma dwa warianty. Pierw-
szy z nich umozliwia wypetnienia tzw. zgto-
szenia do rejestracji. W tym wypadku klient
wypetnia dedykowany formularz, a nastepnie

Foto 4. Jedna ze stron elektronicznego Informatora zawodowego



tukasz lwaszkiewicz  E-urzad pracy? Gdansk wsrod liderow...

Wykres 1. Udziat oswiadczen o zamiarze po-
wierzenia pracy cudzoziemcowi ztozonych elek-
tronicznie do ogo6tu zarejestrowanych oswiad-
czen

3%

97% \

[ oSwiadczenie 0 zamiarze powierzenia pracy
cudzoziemcowi zgtoszone elektronicznie

O oswiadczenie o zamiarze powierzenia pracy
cudzoziemcowi zgtoszone ,tradycyjnie”

jest umawiany na wizyte w urzedzie w celu
potwierdzenia wprowadzonych wczesniej da-
nych. Osoby bezrobotne moga takze doko-
nac petnej rejestracji, bez koniecznosci wizyty
w GUP, trzeba jednak posiadac tzw. profil za-
ufany w systemie ePUAP.

Wykres 2. Oferty pracy zgtaszane do GUP oraz
forma prowadzonej korespondencji. Zesta-
wienie formy elektronicznej do papierowej

| zgtoszenia oferty pracy
| korespondencja wyptywajaca do GUP

[l forma elektroniczna
forma papierowa

Uruchomienie e-rejestracji byto jednak tylko
etapem w dostosowywaniu urzedu do wymo-
géw cyfrowego Swiata XXI w. Przez nastepne
lata wdrazane byty kolejne pomysty na cyfro-
we ustugi, o ktéorych podczas warszawskiej
konferencji moéwita Mej El-Azzeh-Taraszkie-
wicz, zastepca kierownika Dziatu Rejestracji,
Swiadczen i Archiwizacji. Zwrocita ona szcze-
gblng uwage na m.in. wdrozenie punktu po-
twierdzania wspomnianych juz wczesniej pro-
fili zaufanych ePUAP. Jest to bezptatna metoda
potwierdzania tozsamosci obywatela w syste-
mach elektronicznej administracji. Profil dziata
jak odreczny podpis. Dzieki niemu kazdy moze
wysytac przez internet dokumenty i wnioski do
roznych urzeddw i instytucji.

Foto 5. Wnetrza urzedowego archiwum.

Urzad ktadzie tez duzy nacisk na wdrozenie
szyfrowania wiadomosci wychodzacych oraz
pozyskiwanie zgody klientdw na komunikacje
elektroniczng. Na cyfrowa forme koresponden-
¢ji GUP postawit takze w kontaktach z instytu-
cjami publicznymi — sadami, policja czy rozny-
mi jednostkami dziatajacymi w obszarze edu-
kacji. Nowosci jest zdecydowanie wiecej. Do-
step do wszystkich jest mozliwy za posred-
nictwem oficjalnego serwisu urzedu pracy
(www.gup.gdansk.pl). Portal to nowoczesna
i stosunkowo prosta w obstudze strona interne-
towa. Nawigacja po poszczegblnych czesciach
witryny nikomu nie sprawi wiekszych trudno-
sci, a dzieki dedykowanym modutom moga
z niej korzysta¢ takze osoby niedowidzace.
W czesci serwisu poswieconej e-ustugom do-
stepnych jest obecnie 46 e-formularzy i cyfro-
wych ustug, za posrednictwem ktérych mozliwe
jest m.in.: ztozenie wniosku o wydanie zaswiad-
czenia czy refundacji kosztéw przejazdu, obli-
czenie wysokosci stypendium, wirtualne zgto-
szenie oswiadczenia o0 zamiarze powierzenia
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pracy cudzoziemcowi, zgtoszenie oferty pracy
lub ztozenie wniosku o zorganizowanie stazu.

Innowacyjnym rozwigzaniem jest tez elektro-

owaniu rozwoju informatycznego. Wyréznie-
nie dyrektorowi Urzedu Rolandowi Budnikowi
wreczyli dyrektor Departamentu Informatyki

MRPiPS Marek Kulawczyk oraz dyrektor De-
partamentu Funduszy MRPiPS Ireneusz Bara-
nowski. Identyczne nagrody powedrowaty tak-
ze do urzedow pracy w Inowroctawiu, Grudzia-
dzu i Rzeszowie.

niczny Informator zawodowy. Dostepna na stro-
nie internetowej aplikacja szczegdtowo pre-
zentuje rézne kierunki ksztatcenia, a takze
wskazuje, w ktérych szkotach i na ktérych uczel-
niach mozliwe jest zdobywanie wiedzy i kwa-
lifikacji zawodowych.

Kolejne wyréznienie dla Gdanska o
o Bibliografia
Aktywna postawa GUP zostata wyrézniona

przez Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki
Spotecznej (MRPIPS) nagroda za udziat w kre-

GUS, 2016, Spoteczenstwo informacyjne w Polsce, Gtowny
Urzad Statystyczny, Warszawa.

Summary

In June 2017 the activities of the public employment service regarding e-services that were
made available at labor offices were summarized. Best practices were presented during a thema-
tic conference organized by the IT Department of the Ministry of Family, Labour and Social Policy
held in Warsaw.

The conference was attended by representatives of the Gdansk Labor Office (GUP). They pre-
sented, among others, their innovative solution regarding the digitization of documents and
experiences in implementing digital services for individual and business customers. The active
attitude of the GUP was rewarded by the Ministry of Family, Labour and Social Policy for its con-
tribution to the development of IT.

Key words

e-services, modern labour office, digitization, internet services, electronic services
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Absolwent Wydziatu Filologiczno-Historycznego Uniwersytetu Gdanskiego. Od 2009 r. zwigzany z Gdanskim Urze-
dem Pracy, gdzie odpowiada za opracowywanie oraz wdrazanie kampanii marketingowych, a takze realizacje dziatan
z obszaru komunikacji. Administrator oficjalnej strony internetowej, Biuletynu Informacji Publicznej Gdanskiego Urze-
du Pracy oraz portali poswieconych wybranym projektom (np. Metropolitalne Targi Pracy). W latach 2012-2014 byt
odpowiedzialny o za upowszechnianie projektu innowacyjnego Pomorska Fabryka Designu, wspierajacego wydtuza-
nie aktywnosci zawodowej 0séb powyzej 50. roku zycia, a od 2014 za funkcjonowanie pierwszego w Polsce metropo-
litalnego serwisu posrednictwa pracy — pracopolia.pl. Autor licznych publikacji statystycznych poswieconych analizie
lokalnego rynku pracy i artykutéw przyblizajacych problematyke aktywizacji zawodowej 0s6b bezrobotnych.



Obowigzujace stawki, kwoty, wskazniki

Departament Funduszy — 1 wrzesnia 2017 r.

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

1. Zasitki dla bezrobotnych przyznane od 01,01.2010:
a) podstawowy (100%)

— w okresie pierwszych 3 miesiecy 831,10

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

—w okresie pierwszych trzech miesiecy 664,90

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

—w okresie pierwszych trzech miesiecy 997.40

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

2. Stypendia dla bezrobotnych w okresie odbywania:

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

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

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

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

Zasitki i Swiadczenia nie zostaty zwaloryzowane od 1 czerwca 2017 r., poniewaz $rednioroczny
wskaznik wzrostu cen towaréw i ustug konsumpcyjnych ogétem w 2016 r. w stosunku do 2015 r.
wyniodst 99,4% (Komunikat Prezesa GUS — M.P2017.72).

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

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

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

spoteczne):
a) w petnym wymiarze czasu pracy (831,10 + 149,60%) 980,70
b) w petnym wymiarze - refundacja za co drugi miesigc od kwoty minimalnego 2360,00

wynagrodzenia (2000,00 + 360,00%)

2. Robét publicznych:

a) refundacja za kazdy miesiac (50% przec. wynagrodzenia + sktadki na ubezpieczenia 2490,20
spoteczne od wynagrodzenia podlegajacego refundacji—(2176,77 + 391,82),
b) refundacja za co drugi miesiac 4980,41

(100% przec. wynagrodzenia + sktadki (4353,55 + 783,64)
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3. Jednorazowa refundacja pracodawcy kosztéw optacenia sktadek na ubezpieczenia 6000,00
spoteczne — za zatrudnionego przez okres co najmniej 12 miesiecy bezrobotnego
(do 300% minimalnego wynagrodzenia)

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

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

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

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

1. Przyznanie bezrobotnemu srodkéw na podjecie dziatalnosci gospodarczej:
a) dziatalnosci samodzielnej (do 600% przecietnego wynagrodzenia), 25 324,20
b) w ramach tworzonej spétdzielni socjalnej (do 400% przecietnego wynagrodzenia), 25 324,20
c) przystgpienie do istniejgcej spétdzielni socjalnej (do 300% przecietnego wynagrodzenia), 25 324,20

2. Refundacja pracodawcy kosztéw wyposazenia lub doposazenia stanowiska pracy

dla bezrobotnego (do 600% przecietnego wynagrodzenia) 25 324,20
3. Pozyczka dla bezrobotnego na sfinansowanie kosztéw szkolenia (do 400% przecietnego 16 882 80
wynagrodzenia) !

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

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

IV. Wynagrodzenia i sktadki

1. Minimalne wynagrodzenie (obowigzuje od 1.01.2017 r.)** 2 000,00
2. Przecietne wynagrodzenie
a) ogdtem* == 4220,69
b) w podziale na kwartaty Informacja na
stronie ZUS
3. Sktadka na Fundusz Pracy (obowigzuje od 1.01.1999 ) 2,45%
4. Sktadka na Fundusz Gwarantowanych Swiadczeri Pracowniczych (od 1.01.2006 1) 0,10%
5. Sktadka na ubezpieczenie zdrowotne (obowigzuje od 1.01.2008 r.) 9,00%

* Ustawa z dnia 15 czerwca 2007 r. o zmianie ustawy o systemie ubezpieczeri spotecznych oraz niektérych
innych ustaw (Dz.U. nr 115, poz. 792).
** 0d 1.01.2017 r. minimalne wynagrodzenie wynosi 2000,0 zt (Rozporzgdzenie Rady Ministréw z dnia
9 wrzesnia 2016 r. w sprawie minimalnego wynagrodzenia za prace w 2017 r.(Dz.U. 2016, poz. 1456).

2017r, M.P2017).



Korzystne zmiany w ochronie pracownikéw
W razie niewyptacalnosci pracodawcy

Dominika Figuta
radca prawny

Prezydent RP podpisat 1 sierpnia 2017 r. ustawe z dnia 20 lipca 2017 r.
0 zmianie ustawy o ochronie roszczen pracowniczych w razie niewyptacalno-
$ci pracodawcy oraz ustawy o kosztach sadowych w sprawach cywilnych.

Niewyptacalnos¢ pracodawcy dla pracownika
0znacza nagta utrate statego Zrédta utrzyma-
nia. Niestety wiele firm boryka sie z problema-
mi finansowymi i ich pracownicy staja przed
koniecznoscig zmierzenia sie z konsekwencja-
mi upadtosci pracodawcy. Celem ustawodaw-
cy jest wprowadzenie skutecznych mechani-
zméw ochrony pracownikéw, ktérzy znalezli
sie w takiej sytuacji, i udzielenie im stosow-
nego wsparcia finansowego. Konieczne stato
sie doprecyzowanie obecnie obowigzujacych
rozwigzan zawartych w Ustawie z dnia 13 lip-
ca 2006 r. o ochronie roszczeri pracowniczych
w razie niewyptacalnosci pracodawcy (Ustawa
z dnia 13 lipca 2006...).

Ustawa z dnia 20 lipca 2017 r. o zmianie usta-
wy o ochronie roszczeri pracowniczych w ra-
Zie niewyptacalnosci pracodawcy oraz ustawy
o kosztach sqdowych w sprawach cywilnych
(Ustawa z dnia 20 lipca 2017..) przewiduje
m.in. przyspieszenie udzielania pomocy finan-
sowej pracownikom oraz petniejsza ochrone
roszczen pracowniczych, a takze doprecyzo-
wuje niektére przepisy ustawy. Ponadto usu-
wa rozbieznosci miedzy polskimi przepisami
a dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady
2008/94/WE z dnia 22 pazdziernika 2008 r.
w sprawie ochrony pracownikéw na wypadek
niewyptacalnosci pracodawcy (Dyrektywa Par-
lamentu Europejskiego... 2008).

Zmiany w ustawie z 13 lipca 2006 .

Rozszerzenie definicji pracownika

Zgodnie z nowym brzmieniem art. 10 ustawy
z 20 lipca 2017 r. w razie niewyptacalnosci
pracodawcy pracownikiem jest osoba fizycz-

na, ktéra m.in. pozostaje z pracodawca w sto-
sunku pracy lub jest zatrudniona na podsta-
wie umowy o prace naktadcza albo wykonuje
prace na podstawie umowy agencyjnej lub
umowy-zlecenia albo innej umowy o $wiad-
czenie ustug, jezeli z tego tytutu podlega obo-
wigzkowi ubezpieczeri emerytalnego i rento-
wych, z wyjatkiem pomocy domowej zatrudnio-
nej przez osobe fizyczna. Ustawodawca roz-
szerzyt dotychczas obowiazujaca definicje pra-
cownika o takie osoby, jak: matzonek praco-
dawcy, dzieci wtasne i przysposobione oraz
dzieci drugiego matzonka, rodzice, macocha,
ojczym, osoby przysposabiajace, rodzenstwo,
wnuki, dziadkowie, zieciowie i synowe, brato-
we, szwagierki i szwagrowie oraz osoby wyko-
nujace prace zarobkowa w gospodarstwie do-
mowym, tj. osoby, ktére mogty mie¢ wptyw na
dziatalno$¢ osoby fizycznej prowadzacej fir-
me. Wytaczona spod ochrony jest pomoc do-
mowa, zatrudniajace jg osoby nie s3g bowiem
przedsiebiorcami w rozumieniu Ustawy z dnia
2 lipca 2004 r. 0 swobodzie dziatalnosci gospo-
darczej (Ustawa z dnia 2 lipca 2004...).

Faktyczne zaprzestanie prowadzenia
dziatalnosci

Ustawa z 20 lipca 2017 r. wprowadza takze
nowa definicje faktycznego zaprzestania pro-
wadzenia dziatalnosci, ktére jest pojeciem
szerszym niz zaprzestanie prowadzenia dzia-
talnosci gospodarczej. Dzieki takiej regulacji
oraz odformalizowaniu procedury wyptaty za-
liczek pracownik bedzie miat realng mozliwos¢
uzyskania zaliczki na poczet Swiadczen nie-
zaspokojonych przez pracodawce. Wysokosc¢
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zaliczki bedzie stanowi¢ kwote niezaspokojo-
nych przez pracodawce roszczen pracowni-
czych nie wyzsza niz wysokos¢ minimalnego
wynagrodzenia za prace, ustalonego na pod-
stawie odrebnych przepiséw, obowiazujacych
w dniu ztozenia wniosku do marszatka woje-
wddztwa o wyptate zaliczki. Dotychczas uzy-
skanie natychmiastowego wsparcia finanso-
wego byto utrudnione m.in. ze wzgledu na ko-
nieczno$¢ dostarczenia licznych dokumentéw.

Wydtuzenie okreséw referencyjnych

Nowelizacja wydtuzyta z 9 do 12 miesiecy
okres miedzy rozwigzaniem stosunku pracy
a data niewyptacalnosci pracodawcy, ktory
jest jednym z warunkéw wyptaty $wiadczen
z Funduszu Gwarantowanych Swiadczen Pra-
cowniczych (FGSP). Dzieki tej zmianie ochrona
zostanie objeta wieksza grupa pracownikow.

Szerszy katalog Swiadczen pracowniczych

Dotychczas obowigzujace przepisy ogranicza-
ty wyptate ekwiwalentu pienieznego za nie-
wykorzystany urlop wypoczynkowy do ekwi-
walentu naleznego tylko za rok kalendarzo-
wy, w ktérym ustat stosunek pracy. W zwiazku
z tym powstato nieuzasadnione roznicowanie
pracownikéw zwolnionych na poczatku i na
konicu danego roku kalendarzowego. W Swietle
nowych przepiséw ekwiwalent pieniezny za
urlop wypoczynkowy bedzie nalezny takze za
rok bezposrednio poprzedzajacy rok, w ktérym
ustat stosunek pracy, a takze wowczas, gdy sto-
sunek pracy ustat w okresie nie dtuzszym niz
4 miesigce po dacie wystapienia niewyptacal-
nosci pracodawcy. Wysokos¢ swiadczenia jest
nadal ograniczona do wysokosci przecietnego
miesiecznego wynagrodzenia.

Zmiany w ustawie z 28 lipca 2005 r.

Nowelizacja Ustawy z dnia 28 lipca 2005 .
o kosztach sqdowych w sprawach cywilnych
(Ustawa z dnia 28 lipca 2005...) wprowadzita
zwolnienie z optaty stosunkowej w sprawach
z zakresu prawa pracy, ktérych wartos¢ przed-
miotu sporu przewyzsza kwote 50 tys. ztotych,
dotyczacych dochodzenia zwrotu naleznos-
ci powstatych w wyniku realizacji przepisow
z zakresu ochrony roszczen pracowniczych
w razie niewyptacalnosci pracodawcy. Na sku-
tek tej zmiany, srodki FGSP zamiast na opta-
ty sadowe beda mogty by¢ wydatkowane na

wyptaty Swiadczen dla pracownikéw niewy-
ptacalnych firm.

Ograniczenie ponownej wyptaty swiadczen

Omawiana ustawa uporzadkowata sytuacje,
w ktérej ponownie zaistniata niewyptacalnosc
pracodawcy i pracownicy kolejny raz ztozyli
wnioski o $wiadczenia. Obecnie w stosunku do
tych samych pracownikéw takie same swiad-
czenia moga by¢ wyptacone tylko raz. Zatem
wyeliminowana zostata sytuacja, w ktorej do-
chodzito do wyptat tych samych rodzajow
Swiadczen w sytuacji zwalniania i ponownego
zatrudniania w okresie referencyjnym danego
pracownika.

Inne zmiany

Nowelizacja usprawnita tryb wyptaty Swiadczen
przez wojewodzkie urzedy pracy. W zwigzku
z problemami zwigzanymi z ustaleniem aktual-
nego obowigzujacego przecietnego wynagro-
dzenia na dzien wyptaty $wiadczenia dopre-
cyzowano, ze podstawe wyptaty $wiadczen
bedzie stanowi¢ przecietne miesieczne wy-
nagrodzenie obowigzujace w dniu ztozenia wy-
kazu lub wniosku o wyptate Swiadczen. Ure-
gulowana zostata kwestia odmowy wyptaty
Swiadczen lub zaliczki przez marszatka woje-
woédztwa. W przypadku takiej odmowy wnio-
skujgcy pracownik ma 30 dni na podjecie srod-
kéw prawnych przed sagdem pracy. Termin ten
liczony jest od daty doreczenia zawiadomienia
o odmowie wyptaty swiadczen.

Podsumowujac, nalezy stwierdzi¢, ze wiek-
szo$¢ wprowadzonych zmian w przywotanej
ustawie z 20 lipca 2017 r. Znaczaco uspraw-
ni zastosowanie regulacji w niej zawartych
i zapewni petniejsza ochrone roszczen pra-
cowniczych.
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Co nowego na rynku pracy

Redakcja

Polacy oceniaja rynek pracy bardzo optymistycznie. Nadal odnotowuje sie coraz
nizsze bezrobocie. Firmy coraz czesciej maja ktopoty z pozyskaniem pracowni-
kéw. Pracodawcy coraz chetniej rozgladaja sie za imigrantami, a 3/4 Polakéw
chciatoby powrotu na rynek pracy swoich rodakéw bedacych na emigracji za-

robkowej.

Najnowsza edycja badania
~Barometr rynku pracy”

Polska gospodarka rozwija sie dynamicznie.
PKB w drugim kwartale rosto w tempie 3,9%,
produkcja przemystowa w ciggu roku zwiek-
szyta sie 0 6,2%, a budowlancy w tym roku
rozpoczeli budowe prawie 125 tys. mieszkan,
czyli o niemal jedng czwarta wiecej niz w ana-
logicznym okresie 2016 r. Do nowych kontrak-
tow i zamowien potrzeba jednak coraz wiecej
pracownikéw, a tych w Polsce — jak pokazuje
najnowsza edycja badania ,Barometr rynku
pracy” przygotowywanego przez Work Servi-
ce —zaczyna po prostu bardzo brakowac.

Juz 50,8% firm ankietowanych przez Work
Service deklaruje, Ze miato w ostatnim czasie
ktopoty z pozyskaniem wykwalifikowanych
pracownikéw. To o 15 p.p. wiecej niz w roku
ubiegtym i jest to rekordowy wynik w historii
.Barometru rynku pracy”.

Wsrdd pracodawcow, ktérzy zetkneli sie z nie-
doborami kandydatéw, az 68,1% raportuje,
7e taka sytuacja bezposrednio wptywa na ich
firme. ,Niedobory pracownikéw zaczynajg ude-
rza¢ wprost w dziatalnos¢ firm i mozemy sie
spodziewa¢, ze ten problem bedzie coraz
bardziej widoczny w catej gospodarce. Jak po-
kazuja nasze dane, juz teraz 32,6% firm musi
zaniecha¢ zawierania nowych kontraktow, ze
wzgledu na braki kadrowe. Z tego samego po-
wodu 12,8% przedsiebiorcow decyduje sie na
ograniczenie albo catkowita rezygnacje z inwe-
stycji, co istotnie hamuje perspektywy dalszego
rozwoju” — komentuje Maciej Witucki, prezes
zarzadu Work Service.

Az 62% duzych firm miato w ostatnim czasie
problemy podczas rekrutacji. Najbardziej brak
rak do pracy odczuwaja ustugi i produkcja.
Problemy z rekrutacja maja szczegbélnie firmy
z wojewodztw dolnoslaskiego i opolskiego. Po-
nad 70% z nich zgtasza niedobory kadrowe.

Czyzby spadek bezrobocia przyhamowat

Gtoéwny Urzad Statystyczny opublikowat mie-
sieczne dane dotyczace bezrobocia. W lipcu
tego roku bez pracy byto 1,14 mln 0séb, mie-
sigc wczesniej 1,15 miln. Stopa bezrobocia
w lipcu wyniosta 7,1% i byta identyczna jak
w czerwcu. Jest to wiec wyrazny sygnat, ze dal-
szy spadek bezrobocia, postepujacy od mie-
siecy, nie bedzie juz znaczny.

Andrzej Kubisiak, dyrektor Zespotu Analiz
w Work Service S.A., uwaza, ze jesli sie spojrzy
na wynik miesigc wczesniej, to okazuje sie, ze
znaczacego spadku juz nie ma. Oczywiscie na
koniec roku nalezy oczekiwac bezrobocia po-
nizej 7%, ale tempo spadku w Il potowie roku
bedzie znacznie mniejsze. Wynika to z fakty,
ze wiekszos¢ osob, ktoéra szukata zatrudnie-
nia, juz je znalazta. Kubisiak wyjasnia tez, ze
problem bezrobocia dotyka dzi$ gtéwnie 0s6b
dtugotrwale bezrobotnych (56,5% wszystkich
bezrobotnych), a to oznacza, ze dalsze zwal-
czanie problemu bedzie wymagato ,usuniecia
barier spotecznych”.

Polacy chcg powrotu emigrantow
zarobkowych

Coraz wieksze problemy ze znalezieniem pra-
cownikéw sprawiaja, ze pracodawcy musza



szukac ich poza granicami kraju. Jak pokazuja
badania Work Service, az 3/4 Polakéw naj-
chetniej przyciggnetoby na rynek pracy swoich
rodakéw bedacych na emigradji.

Z kolei 1/3 uwaza, ze nalezy zatrudniac osoby
ze Wschodu, a 3 na 10 badanych twierdzi,
ze Polska powinna zacheci¢ do przyjazdu
obywateli innych krajéw Unii Europejskiej.
To pokazuje, ze nasi rodacy s3g coraz bardziej
$wiadomi niedoboréw na rynku pracy i widza
potrzebe siegniecia po osoby z zagranicy.

W ostatnich kilku latach rynek pracy w Polsce
diametralnie sie zmienit i przeszedt rewolu-
cyjna przemianeg z sytuacji niedoboréw ofert
pracy do obecnych brakéw rak do pracy.

Namoéwienie Polakéw przebywajacych za gra-
nica do powrotu nie bedzie jednak tatwe.
Wciaz wielu firmom trudno konkurowac pod
wzgledem poziomu wynagrodzen z pracodaw-
cami na Zachodzie. Wieksze szanse powodze-
nia ma dalsze zmniejszanie poziomu emigracji
poprzez poprawianie sytuacji na rodzimym
rynku.

Media spotecznosciowe -
pomoc w poszukiwaniu pracy

Jak wynika z analiz GoldenLine, w lipcu 2017 r.
wsrdd oséb, ktére otrzymaty wiadomosci od
rekrutera, az 20% miato zaznaczong na pro-
filu specjalizacje IT — rozwdj oprogramowania.
Na drugim miejscu uplasowali sie kandydaci
ze specjalizacja inzynieria— 12%, a na trzecim
- finanse/ekonomia (10%).

Tuz za podium znalazty sie osoby ze specjaliza-
Cig sprzedaz (9%) oraz obstuga klienta (9%).

Jesli chodzi o wiek potencjalnych pracow-
nikéw, najwiecej ofert (55%) otrzymali kan-
dydaci pomiedzy 27. a 35. rokiem zycia. Na
drugim miejscu znalazty sie osoby w wie-
ku 36-45 lat (23%), na trzecim — pomiedzy
18. a 26. rokiem zycia (15%).

Wiadomosci od rekrutera otrzymaty przede
wszystkim osoby zamieszkate w wojewddz-
twie mazowieckim (25%), $laskim (14%), dol-
noslaskim (13%), wielkopolskim (11%) oraz
matopolskim (9%). Informacje te wskazujg,
ze niezmiennie od poczatku roku najwiecej
pracownikéw poszukiwanych jest w duzych
osrodkach miejskich i aglomeracjach, takich

Co nowego na rynku pracy

jak: Warszawa, Katowice, Wroctaw, Krakow czy
Poznan.

Dla rekruteréw istotna jest réwniez znajomos¢
jezyka obcego. Wsréd oséb, ktére otrzymaty
wiadomos$¢ bezposrednio od pracodawcy, 52%
wtada jezykiem angielskim na poziomie pod-
stawowym, dobrym lub biegtym. Inne liczace
sie jezyki to niemiecki i rosyjski.

Polacy patrza na rynek pracy z optymizmem

Wedtug aktualnych danych CBOS odsetek ne-
gatywnych opinii o rynku pracy w Polsce spadt
z 49% do 25% w ciggu roku. Potwierdzaja to
badania Confidence Index, przeprowadzane
cyklicznie przez firme rekrutacyjng PageGroup.
Jego najnowsze wyniki za pierwszy kwartat
2017 r.wskazujg, ze az 70% Polakéw pozytyw-
nie postrzega obecng sytuacje na krajowym
rynku pracy. Oznacza to wzrost o 6% wzgle-
dem analogicznego okresu z ubiegtego roku.

Polska z takim wynikiem zajmuje obecnie
3. miejsce w Europie. Wyprzedza j3 jedynie
Szwecja (78%) oraz Niemcy (80%).

Najwiecej optymizmu wobec aktualnej sytu-
acji na rynku pracy przejawiajg osoby, ktére
nie ukonczyty 30. roku zycia (78%). W poréw-
naniu do pierwszego kwartatu 2016 r. wskaz-
nik ten wzrést az o 14%. Z kolei wartos¢ tego
indeksu dla oséb w wieku 30-49 lat wyniosta
70%, co oznacza rowniez wzrost w poréwna-
niu z ubiegtym rokiem (o 3%). Takze osoby
powyzej 49. roku zycia pozytywnie patrza na
rynek pracy. W tej grupie wiekowej optymizm
zwiekszyt sie 0 8% — do 55%.

Korzystna sytuacja na rynku pracy ma takze
przetozenie na zycie zawodowe Polakow.
0t67, az blisko 58% respondentéw uwaza, ze
uda im sie zmieni¢ prace w czasie krotszym
niz 3 miesiace.

Ponadto 75% ankietowanych do 30. roku
Zycia uwaza, ze ich przyszta sytuacja na rynku
bedzie réwnie dobra. W grupie wiekowej 30—
49 lat wskaznik ten wynosi 72%, natomiast
u 0s6b powyzej 49. roku zycia osiggnat on
warto$¢ 55%. Wedtug respondentéw bedzie
to tez miato swoje przetozenie na wzrost ich
wynagrodzen w przeciggu 12 miesiecy. Pod-
wyzki w tym okresie spodziewa sie ponad
53% ankietowanych.
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Przybywa uméw o prace
na czas nieokreslony

Zgodnie z danymi GUS w ciggu dwoch lat licz-
ba umow o prace na czas nieokreslony wzrosta
w Polsce o ponad pét miliona. W pierwszym
kwartale tego roku na ich podstawie praco-
wato ponad 9,5 mln oséb. Na drugim miejscu
znalazt sie etat na czas okreslony. Pracuje na
nim 3,4 mln Polakéw. To o 100 tys. wiecej niz
jeszcze rok temu.

Zdaniem Piotra Dziedzica, dyrektora w firmie
rekrutacyjnej Michael Page, rynek pracowni-
ka wptywa na oferte firm, ktére staja sie bar-
dziej elastyczne. Dzieki temu forma zawieranej
umowy zalezy czesto od preferencji kandy-
data, przez co poprawiaja sie warunki pracy
w odczuciu samych pracownikéw. Pozycja pra-
cownika wzmocnita sie, dotyczy to zaréwno
kandydatoéw na wysokie stanowiska, jak i osoby
ze Sredniego oraz nizszego szczebla.

Blisko 54% ankietowanych pracownikéw (na
stanowiskach asystenckich, specjalistow, me-
nedzeréw i dyrektoréw) posiada w Polsce umo-
we na czas nieokreslony — wynika z badania
Confidence Index za drugi kwartat br,, przepro-
wadzonego przez firme rekrutacyjng Michael
Page.

Co wazne, az 60% ankietowanych przewiduje,
ze w najblizszych miesigcach poprawi sie ich
pozycja zawodowa i sytuacja na rynku pracy.
Wedtug respondentéw bedzie to miato swo-
je przetozenie takze na wzrost wynagrodzen
w przeciggu 12 miesiecy.

Skonczytes 35 lat i co dalej

Brytyjska agencja doradztwa personalnego
Robert Half zapytata dwa tysigce oséb o to,
czy czujg sie szczeSliwe w swojej pracy. Wiek-
szo$¢ nie narzeka, natomiast 16% pracowni-
kéw miedzy 35. a 54. rokiem zycia przyznato,
Ze Czuja sie rozczarowani przebiegiem wtasnej
kariery zawodowej.

Cho¢ wynik na poziomie 16% nie wydaje sie
niepokojacy, to zestawiony z danymi z pozo-
statych grup wiekowych nabiera na znacze-
niu. Okazuje sie, ze wéréd oséb miedzy 18.
a 34. rokiem zycia niezadowolenie z pracy
deklaruje zaledwie 8%, natomiast po prze-
kroczeniu 55 lat — 17%.

Cytowany przez Bloomberga prof. Cary Co-
oper z Manchester Business School ttumaczy,
ze po 35. roku zycia dokonujemy pierwszych
podsumowan i wychodzi, ze albo nie osiggne-
lismy sukcesu na miare naszych oczekiwan,
zdazylismy sie wypali¢ zawodowo lub po pro-
stu doszliSmy do wniosku, ze rodzina jest dla
nas wazniejsza.

Co ciekawe, niezadowolenie moga czuc¢ row-
niez osoby, ktére obiektywnie odniosty suk-
ces. W ich przypadku wynika ono z przecia-
Zenia stresem, obowigzkami, brakiem czasu,
zaniedbanymi relacjami miedzyludzkimi oraz
poczuciem, ze nie wazne, ile zarabiamy, za-
wsze bedzie za mato.

Swiadczenia pozaptacowe
w oczach pracownikéw w 2017 r.

Jeszcze dekade temu benefity pracownicze
byty przywilejem kadry menedzerskiej w kor-
poracjach. Dzi$, jak wynika z badania ,Swiad-
czenia dodatkowe w oczach pracownikow
w 2017 r.", przeprowadzonego przez Sedlak
& Sedlak na proébie 2962 o0séb w pierwszej
potowie tego roku, korzysta z nich 60% pra-
cownikéw szeregowych oraz 83% kadry za-
rzadzajacej.

Najczesciej oferowane s3 karnety na sitownie
i do klubdéw fitness (48%), na drugim miejscu
znalazt sie telefon stuzbowy stuzacy réwniez
do celéw prywatnych (44%) oraz prywatne
ubezpieczenie na zycie (40%).

Gdyby badani mogli jednak wybiera¢, to az
46% w pierwszej kolejnosci postawiliby na
prywatna opieke medyczna. Jedna czwarta
(24%) chciataby moéc wykorzystywac samo-
chdéd stuzbowy do celéw prywatnych, a nieco
ponad jedna piata (21%) postawitaby na ela-
styczny czas pracy.

Cho¢ Swiadczenia pozaptacowe uatrakcyj-
niaja warunki zatrudnienia, to badani przy-
znali (76%), ze nie znaja ich realnej war-
tosci, bo pracodawca nie udostepnia tej
informacji.

W4réd tych, z ktérymi firma rozlicza sie w jaw-
ny sposob, potowa otrzymywata Swiadczenia
o wartosci 200 zt miesiecznie. Na co dziesig-
t3 osobe pracodawca wydawat ponad 800 zt
miesiecznie.



GUS o bezrobociu w sierpniu

Wedtug danych GUS w sierpniu odnotowano
dalszy spadek liczby zarejestrowanych bezro-
botnych i stopy bezrobocia.

Stopa bezrobocia rejestrowanego w sierpniu
br. wyniosta 7%, wobec 7,1% w lipcu br. — wy-
nika z opublikowanej przez GUS we wrzesniu
Informacji o sytuacji spoteczno-gospodarczej
kraju w sierpniu 2017 1.

Podano, ze w sierpniu br. wzrost przecietne-
go zatrudnienia w sektorze przedsiebiorstw
w skali roku byt zblizony do notowanego w po-
przednich miesigcach. W koricu sierpnia br.
liczba bezrobotnych zarejestrowanych w urze-
dach pracy uksztattowata sie na poziomie
1 mln 136,1 tys, tj. zmniejszyta sie w poréw-
naniu z poprzednim miesigcem (o0 0,3%, tj.
0 3,9 tys.) i z sierpniem ub. roku (o 15,6%, tj.
0210,7 tys.). Stopa bezrobocia rejestrowanego
wyniosta 7,0 proc, tj. mniej niz przed mie-
sigcem o 0,1 p.p. i mniej niz przed rokiem
0 1,4 p.p. —napisano w publikacji.

W sierpniu br. liczba nowo zarejestrowanych
bezrobotnych wyniosta 158,1 tys. tj. byta
wyZsza niz przed miesigcem (o 3,1%) i nizsza
niz przed rokiem (o 5,2%).

Co nowego na rynku pracy

GUS podat, Ze przecietne zatrudnienie w sek-
torze przedsiebiorstw w sierpniu br. uksztat-
towato sie na poziomie 6 mln 25,6 tys. oséb
i byto 0 4,6% wieksze niz przed rokiem (wo-
bec wzrostu o 4,5% w lipcu br.).

Najbardziej zwiekszyto sie zatrudnienie w ad-
ministrowaniu i dziatalnosci wspierajacej
(0 9,8%), zakwaterowaniu i gastronomii
(0 9,3%), informacji i komunikacji (o 8,3%)
oraz dziatalnosci profesjonalnej, naukowej
i technicznej (o 7,7%). Wzrost zatrudnienia
(w granicach 1,4%-6,4%) odnotowano réw-
niez w transporcie i gospodarce magazynowej,
handlu, naprawie pojazdéw samochodowych,
obstudze rynku nieruchomosci, przetwérstwie
przemystowym, dostawie wody; gospodaro-
waniu sciekami i odpadami; rekultywacji oraz
budownictwie.

Utrzymat sie natomiast spadek zatrudnienia
w gornictwie i wydobyciu (o 3,6%) oraz wy-
twarzaniu i zaopatrywaniu w energie elektrycz-
na, gaz, pare wodna i goraca wode (0 1,5%).

Zgodnie z danymi GUS w okresie styczen —
sierpien br. przecietne zatrudnienie w sekto-
rze przedsiebiorstw wyniosto 5 mln 995,8 tys.
0s6b, tj. byto 0 4,5% wyzsze od obserwowa-
nego przed rokiem.
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Co nowego w urzedach pracy

Redakcja

Wiele urzedbéw pracy realizuje programy adresowane do konkretnych grup
klientéow — kobiet do 30. roku zycia wychowujacych dzieci, 0séb z niepetno-
sprawnoscia, mtodziezy niepracujacej i nieuczacej sie oraz studentéw i absol-
wentéw. Urzedy pracy nie tylko pomagaja bezrobotnym, wspieraja rowniez
lokalnych pracodawcéw w tworzeniu nowych miejsc pracy.

Program ,,Mama, pracaija”

Program stotecznego urzedu pracy ,Mama, pra-
ca ija” skierowany jest do kobiet do 30. roku
zycia, wychowujacych co najmniej jedno dziec-
ko do 6. roku zycia. Trwa od wrzesnia 2016 r. do
korica 2017 r. Jego celem jest aktywizacja za-
wodowa tej grupy klientek urzedu poprzez
wzbudzenie lub utrzymanie w nich zaintere-
sowania samopoznaniem zawodowym, a tak-
ze nabycie nowych umiejetnosci zwigzanych
z poszukiwaniem pracy i podejmowaniem de-
cyzji zawodowych, uzyskanie zatrudnienia zgod-
nego z predyspozycjami zawodowymi i mozli-
wosciami osobistymi. Formy wsparcia realizo-
wane w projekcie to: poradnictwo pracy, do-
radztwo zawodowe, zastosowanie bonu za-
trudnieniowego jako instrumentu angazujace-
go osobe zainteresowana w proces dochodze-
nia do zatrudnienia, refundacja kosztow opieki
nad dzieckiem w czasie szkolenia lub/i w przy-
padku zatrudnienia z wynagrodzeniem ponizej
minimalnego wynagrodzenia za prace przez
6 miesiecy.

«Matopolska mysli o Tobie”

W dniach 18-20 sierpnia 2017 r. Urzad Pracy
Powiatu Krakowskiego uczestniczyt w kolej-
nym z serii spotkan z funduszami europejski-
mi, organizowanym w ramach Strefy Funduszy
Europejskich ,Matopolska mysli o Tobie”. Jest
to cykl wydarzen plenerowych organizowa-
nych przez wtadze wojewddztwa matopolskie-
go, podczas ktérych mozna dowiedziec sie, jak
realizowac swoje marzenia i pomysty dzieki
Srodkom unijnym.

Przedsiebiorcy oraz osoby zainteresowane
zatozeniem wtasnej dziatalnosci gospodar-
czej zapoznaty sie z procedurami aplikowania
o fundusze unijne na ten cel. Wyczerpujacych
informacji na ten temat udzielali eksperci fun-
duszy europejskich, specjalisci z Wojewddz-
kiego Urzedu Pracy w Krakowie oraz Urzedu
Pracy Powiatu Krakowskiego. W Strefie Fundu-
szy Europejskich Urzad Pracy Powiatu Krakow-
skiego prezentowat informacje o aktualnej
ofercie wspierajacej osoby bezrobotne poszu-
kujace pracy, jak i pracodawcéw. Dodatkowo
przedstawiano aktualnie realizowane projekty
wspotfinansowane z Europejskiego Funduszu
Spotecznego, ,Lubie to IlI" oraz ,,Mania praco-
wania IlI".

Podkarpackie w programie ,,Partnerstwo
dla os6b z niepetnosprawnosciami”

Wojewddztwo podkarpackie jako jedyne pod-
pisato umowe z Panstwowym Funduszem Re-
habilitacji Oséb Niepetnosprawnych (PFRON)
w ramach programu ,Partnerstwo dla oséb
z niepetnosprawnosciami”. W ramach progra-
mu organizacje pozarzadowe zajmujace sie
osobami niepetnosprawnymi i planujace re-
alizacje projektow ze Srodkéw Regionalnego
Programu Operacyjnego Wojewodztwa Pod-
karpackiego 2014-2020 na rzez aktywizacji
spoteczno-zawodowej tych oséb, moga otrzy-
mac srodki PFRON na finansowanie wymaga-
nego wktadu wtasnego.

Aby finansowanie byto mozliwe, musiata zo-
sta¢ nawigzana wspotpraca Wojewddzkiego
Urzedu Pracy w Rzeszowie, ktory dysponuje



$rodkami w ramach RPO WP 2014-2020,
a Oddziatem Podkarpackim PFRON. WUP
w Rzeszowie podpisat wtasnie, piata juz, umo-
we realizacyjna w ramach programu. Wszyst-
kie umowy dotyczyty konkurséw realizowa-
nych w ramach Osi Priorytetowej Integracja
Spoteczna. Dzieki temu kilkanascie organiza-
¢ji pozarzagdowych otrzymato srodki na posze-
rzenie dziatalnosci zaktaddw aktywnosci zawo-
dowej, realizacje ustug opiekunczych, funkcjo-
nowanie i powstanie mieszkan wspieranych
i treningowych oraz szkolen i strazy dla oséb
niepetnosprawnych.

Finansowane projekty to duze przedsiewzie-
cia o wartosci od 1,5 mln do 3 mln ztotych,
ktorych realizacja bytaby niemozliwa lub nie-
zwykle trudna bez sSrodkéw PFRON. Dzieki ta-
kiemu rozwiazaniu finansowemu $rodki wta-
sne organizacji pochodzace ze sktadek czton-
kowskich moga zosta¢ w petni wykorzystane
na inne dziatania statutowe.

W trosce o Swietokrzyska mtodziez -
konkurs POWER

Skad czerpac informacje na temat proble-
moéw Swietokrzyskiej mtodziezy NEET (not in
employment, education or training) i jak stwo-
rzy¢ projekt skutecznie reagujacy na rzeczy-
wiste jej potrzeby — tego mozna byto sie do-
wiedziec¢ na spotkaniu informacyjnym zorga-
nizowanym przez Wojewddzki Urzad Pracy
w Kielcach. Wzieli w nim udziat liczni przed-
stawiciele instytucji zainteresowanych reali-
zacja projektow kierowanych do mtodziezy
nieuczacej sie, niepracujgcej oraz niekorzy-
stajacej z zadnych form ksztatcenia i aktywi-
zacji zawodowej. Obecny konkurs, jaki zostat
ogtoszony przez WUP w ramach programu
POWER, jest ostatnim w obecnej perspekty-
wie finansowej do 2020 r. Jego wartosc¢ prze-
kracza 17 mln ztotych.

O tym, jak trudna jest grupa docelowa projek-
tow konkursowych POWER, méwit dyrektor
WUP w Kielcach Arkadiusz Piecyk: ,Realizato-
rzy posiadajacy pewne doswiadczenia w reali-
zacji dziatan kierowanych do NEET-6w wiedzg,
ze pierwsze problemy pojawiaja sie juz na
etapie zbadania potrzeb i sytuacji ludzi nale-
z3acych do tej kategorii. Jest ona niemal niewi-

Co nowego w urzedach pracy

doczna w oficjalnej statystyce i analityce ryn-
ku pracy. Po przetamaniu pierwszej bariery
diagnostyczno-badawczej pojawia sie kolejna
- tym razem zwigzana z rekrutacja i zaintere-
sowaniem tych ludzi udziatem w projekcie.
Nastepne problemy to indywidualny plan dzia-
tania i przeprowadzenie mtodziezy NEET przez
cata Sciezke wsparcia, prowadzacg do zatrud-
nienia”.

Mikropozyczki
z Regionalnego Programu Operacyjnego
Wojewédztwa Swietokrzyskiego

Sto tysiecy ztotych — to maksymalna kwota
pozyczek udzielanych na preferencyjnych wa-
runkach, o jakie moga sie ubiega¢ mieszkan-
cy wojewodztwa Swietokrzyskiego na zatoze-
nie wtasnej dziatalnosci gospodarczej. Jest to
mozliwe dzieki umowie zawartej pomiedzy
Wojewddzkim Urzedem Pracy w Kielcach a Ban-
kiem Gospodarstwa Krajowego. Projekt ten
jest realizowany w ramach dziatania 10.4.1
Regionalnego Programu Operacyjnego Woje-
woédztwa Swietokrzyskiego. Jego celem jest
zwiekszenie liczby mikroprzedsiebiorstw oraz
wzrost zatrudnienia w takich przedsiebior-
stwach. Udzielonych zostanie co najmniej
449 pozyczek, dzieki czemu w regionie po-
wstanie blisko 500 nowych miejsc pracy. Cat-
kowita wartosc¢ projektu to blisko 40 milionow
ztotych, a przedsiewziecie dofinansowata Unia
Europejska ze $rodkéw Europejskiego Fundu-
szu Spotecznego.

Z mikropozyczek mogg skorzystac osoby bez-
robotne poszukujace pracy (pozostajace bez
zatrudnienia) nieaktywne zawodowo, a takze
znajdujace sie w szczegblnej sytuacji na rynku
pracy. Ze wsparcia skorzysta¢ moga ci bezro-
botni, dla ktérych ustalony pierwszy lub drugi
profil pomocy.

Wspoétpraca Wojewddzkiego Urzedu Pracy
w Kielcach z Politechnika Swietokrzyska

Wspoélnie dziatac na rzecz $wiadomego rozwo-
ju zawodowego studentdw i absolwentdw — tak
w skrocie wyglada cel porozumienia, jakie
19 czerwca 2017 r. podpisali dyrektor WUP Ar-
kadiusz Piecyk i rektor Politechniki Swietokrzy-
skiej prof. dr hab. inz. Wiestaw Tragmpczynski.

8l

O
n
@)
4
-
<
=
—_-
==
<

LA R ¥ ¥




82

-~

@)
wn
o
<
-
<
>
-
—
<

Rynek Pracy nr3/2017(162)

Aby zaistnie¢ na wspotczesnym, wymagajacym
rynku pracy, wtasciwe kroki nalezy podjac jesz-
cze w toku edukacji.

Studenci Politechniki, jak réwniez absolwenci
i doktoranci zyskaja nieograniczony dostep do
fachowych, bezptatnych ustug doradztwa i in-
formacji zawodowej. Eksperci WUP bedg réw-
niez wspiera¢ metodycznie pracownikéw Aka-
demickiego Centrum Kariery, ktérzy znajac spe-
cyfike oferty edukacyjnej macierzystej uczel-
ni, beda pomagac studentom w przygotowa-
niu do wejscia na rynek pracy. Promowane
beda m.in. ustugi i instrumenty rynku pracy,
jakie mtodym ludziom oferuja urzedy pracy.
Porozumienie otwiera réwniez droge do pro-
fesjonalnego posrednictwa pracy, jakie Swiad-
czy WUP w ramach EURES. Wtadze uczelni zy-
skaty dostep do analiz i wynikéw badan WUP,
ktére umozliwiajg biezgce dostosowywanie
dziatan Politechniki do potrzeb rynku pracy.
Aby poznac¢ preferencje i oczekiwania studen-
téw, prowadzone beda na uczelni cykliczne
badania ankietowe.

Program ,Praca z internetu”

.Praca z internetu” to autorski program Urzedu
Pracy Miasta Stotecznego Warszawy, polega-
jacy na utatwianiu i polepszaniu dostepu do
informacji o rynku pracy oraz podnoszeniu
umiejetnosci i upowszechnieniu korzystania
z nowoczesnych technik informacyjno-komu-
nikacyjnych, tak aby ich dostepnos¢ i tatwosc
postugiwania sie nimi, a takze szybkos¢ przeka-
zu staty sie atutem kazdego z uzytkownikdw.

Obecnie Urzad realizuje projekt budowy sys-
temu ,kioskéw multimedialnych”, tzw. info-
matéw, m.in. w stotecznych urzedach, biblio-
tekach dzielnicowych, klubach pracy oraz sie-
dzibach organizacji pozarzagdowych i innych
partneréw rynku pracy.

Sie¢ infomatéw i komputeréw z dostepem do
internetu pozwala osobom bezrobotnym na
bezptatne korzystanie z ustugi posrednictwa
pracy z wykorzystaniem internetu, zapewniajac
tym samy tatwy dostep do duzej liczby ofert
zatrudnienia i innych informacji z rynku pracy.

o tym.

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

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







Rada Programowa

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

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

prof. dr hab. Juliusz Gardawski, Szkota Gtéwna Handlowa

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

Jerzy Kedziora, Powiatowy Urzad Pracy w Chorzowie

dr hab. Leszek Kucharski, Uniwersytet £odzki

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

dr hab. Piotr Szukalski, Uniwersytet £ddzki

Stanistaw Szwed, Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej

dr hab. Bogustawa Urbaniak, prof. Ut, Uniwersytet £odzki

dr hab. Kamil Zawadzki, Uniwersytet Mikotaja Kopernika

dr hab. Agnieszka Ziomek, Uniwersytet Ekonomiczny w Poznaniu

Stali recenzenci

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

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

dr Monika Maksim, Uniwersytet Mikotaja Kopernika

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

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

dr Hanna Swigtkiewicz-Zych, Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej

prof. dr hab. Zenon Wiéniewski, Uniwersytet Mikotaja Kopernika

Redaktor naczelna

prof. dr hab. Elzbieta Krynska, Instytut Pracy i Spraw Socjalnych, Uniwersytet t6dzki

Kolegium redakcyjne

Monika Fedorczuk, Ministerstwo Rodziny Pracy i Polityki Spotecznej

prof. dr hab. Eugeniusz Kwiatkowski, Uniwersytet £6dzki

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

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

dr Hanna Swiatkiewicz-Zych, Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej
prof. dr hab. Zenon Wiéniewski, Uniwersytet Mikotaja Kopernika

Matgorzata Zdancewicz, sekretarz redakdji
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Potencjat kadrowy sgdownictwa powszechnego
Spoteczenstwo od wielu lat nie jest zadowolone

VV N ASTEP N YM I z funkcjonowania sadoéw, co potwierdzajg statystyki

sadowe oraz badania CBOS. Na konieczno$¢ reformowania

N U M E RZE sadownictwa wskazywato od kilku lat wielu specjalistow
zajmujacych sie zarzadzaniem, a takze czes¢ srodowiska

sedziowskiego. Dotychczasowe dziatania nie sg jednak

odczuwane w postaci poprawy efektywnosci pracy sadéw.

W artykule oceniony zostanie potencjat kadrowy sadow

i jego wptyw na sprawnos¢ funkcjonowania sadownictwa.

Whasciciel tytutu



