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Nie przepracowatem ani jednego dnia w swoim zyciu.
Wszystko, co robitem, to byta przyjemnosc.

Thomas Alva Edison
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Stowo wstepne

Szanowni Czytelnicy,

podczas gdy przetacza sie przez Swiat pandemia korona-
wirusga, nie przycicht wir zmian na rynku pracy, wywotany
postepem technologii, zwany cyfryzacja pracy. O global-
nym zasiegu zmian sposobu pracy oraz proceséw wytwa-
rzania i modelu zatrudnienia przekonalismy sie juz przed
obecna pandemia. Nieoczekiwanie poprzez przymus pracy
zdalnej dostosowalismy sie i jestesmy blizej niz dalej pro-
gu rozwinietej cyfryzacji. Polska, lokowana na 38. miejscu
w Global Innovation Index w 2019 r,, pozostaje na wzgled-
nie niskim poziomie cyfryzacji w stosunku do wiekszosci
krajow UE. Niemniej jednak procesy zmian technologicz-
nych trwaja, a wraz z nimi przybywa stanowisk pracy zdal-
nej, w tym takze zalgorytmizowanej i zrobotyzowanej. Po-
zostajgc w tym trendzie, poszukujemy i bedziemy poszuki-

Agnieszka Ziomek
redaktor naukowa numeru

wac nowych kompetencji w trybie interdyscyplinarnym,
tak by wypetni¢ zlecone zadania we wspotpracy z ,mysla-
cymi” maszynami.

Aktualnie, w nowej erze Swiata pracy, poszukuje sie 0séb,

Doktor habilitowana, profesor Uniwer-
sytetu Ekonomicznego w Poznaniu, kie-
rownik Katedry Koniunktury i Polityki
Gospodarczej. Zainteresowania badaw-
cze koncentruje na zagadnieniach gos-
podarki i rynku pracy w ujeciu lokalnym

ktére w swoim portfelu kompetencji odnajda szybkos¢
adaptacji i otwartos¢ na zmiany, nawet takie, ktére dopro-
wadzg do zachwiania lub przywrdcenia rownowagi praca—
dom-rodzina. Otwartym tematem jest nadal kwestia regu-
lacji miejsca, czasu, ptacy i pozostatych warunkéw pracy.
W Polsce powstaje nowy popyt na niektére ustugi informatyczne oraz znika cze$¢ barier biuro-
kratycznych. Juz wiele urzedowych spraw mozna zatatwi¢ zdalnie, a firmy s3 motywowane do
przeniesienia czesci produkcji do kraju pochodzenia, bo nie chcg instalowac speed factory z dala
od swojej kontroli.

iregionalnym w Polsce oraz w krajach
Unii Europejskiej. Jest autorka licznych
publikacji, wystapien oraz ekspertyz
m.in. na temat rozwoju cyfryzacji i uwa-
runkowan rynku pracy.

Skoro wiec postep techniczny eliminuje zadania rutynowe, zniknag¢ moze niebawem presja pta-
cowa w Srodowisku pracy fizycznej, dominujgcej na rynku pracy w Polsce. Pracownik ma przed
soba wyzwanie, by zaréwno odpowiedzie¢ na popyt na nowe kwalifikacje, jak tez obnizy¢ koszty
pracy i tym samym podnie$¢ wtasne wynagrodzenie. Kluczem do tego jest kreatywno$¢ i interdy-
scyplinarnosé, najsilniej rozwiniete w tych krajach, gdzie od dziesiecioleci w systemie szkolnic-
twa przygotowywano kadre do obecnie czesto poszukiwanych zadan. W konsekwencji powstaty
nowe kierunki nauczania i nowe nazwy zawodow, ktére wyparty te istniejace lub wypetnity aktu-
alne luki popytu na prace.

Czy zatem przyjdzie nam zy¢ w gospodarce, w ktérej zyskiwac beda nieliczni, czyli ,elastyczni”
i ,zwinni”, tacy jak np.: firmy informatyczne, producenci gier komputerowych, sklepy interneto-
we? Na to i inne pytania znajdziemy odpowiedZ w tym numerze kwartalnika, do lektury ktérego
serdecznie Panstwa zapraszam.

Agnieszka Ziomek
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Oczekiwania pracownikdéw co do zmiany
warunkow pracy w wyniku rozwoju
cyfryzacji na przyktadzie duzej firmy

produkcyjnej z Polski

Tomasz Szubert
Uniwersytet Ekonomiczny w Poznaniu

KKatedra Polityki Pienieznej i Rynkéw Finansowych

Cyfryzacja staje sie ostatnio jednym z najwazniejszych tematéw w debacie nad
zmianami strukturalnymi w gospodarkach europejskich, w spoteczenstwach
tych krajow, a w szczegblnosci — na rynkach pracy. Szybkie zmiany powodowane
przez nowoczesne technologie cyfrowe s3 Zrédtem mozliwosci, ale niestety
wigz3 sie tez z zagrozeniami, takimi jak likwidacja miejsc pracy czy pogarszanie
sie warunkow pracy. Miedzy innymi te kwestie poruszono w badaniu ankieto-
wym skierowanym do pracodawcéw, pracownikéw i przedstawicieli zwigzkoéw
zawodowych w ramach projektu ,Wptyw cyfryzacji gospodarki na umiejetnosci
i kwalifikacje zawodowe oraz na warunki i stosunki pracy”, finansowanego przez

Komisje Europejska.

Wprowadzenie

Jeszcze kilka lat temu cyfryzacja wydawata
sie idealnym sposobem na przeciwdziatanie
bezrobociu i spowolnieniu gospodarki, co mia-
to swoje odzwierciedlenie w komunikatach
Komisji Europejskiej*. W nieco bardziej sto-
nowany sposob na temat zalet digitalizacji
wypowiadat sie Parlament Europejski, ktory
w cyfryzacji dostrzegat tez zagrozenia, i regu-
larnie stat prosby do KE o stopniowe wprowa-
dzanie dyrektyw majacych tagodzi¢ negatyw-
ne skutki zwigzane z wdrazaniem rozwigzan
cyfrowych, zwtaszcza w pracy za pomoca plat-
form cyfrowych. To wtasnie pracownicy wyko-
nujacy takie zadania nie byli do tej pory (i cze-
sto nadal nie s3) obejmowani przepisami pra-
wa pracy lub postanowieniami dotyczacymi
uktadow zbiorowych. Rzadko majg réwniez
dostep do ubezpieczen spotecznych, ptatnych
urlopow czy szkolen.

Cyfryzacja to jednak nie tylko praca za po-
Srednictwem platform cyfrowych. Z uwagi na
szybki rozwdj sztucznej inteligencji, maszyn
cyfrowych, robotéw czy réznego rodzaju czuj-
nikéw i urzadzen cyfryzacja dotyka coraz szer-
sze grupy zawodowe i powoduje réznego ro-
dzaju konsekwencje, nie tylko zwigzane z roz-
wojem technologii, ale tez poprzez ,reorgani-
zacje” biznesu (zmiana warunkoéw pracy, zmia-
na stosunku do pracy, koniecznos¢ dostoso-
wywania sie do oczekiwan przetozonych itp.)
(Zuboff 2010). Na podstawie przegladu aktu-
alnej literatury na temat cyfryzacji (np. Fer-
nandez-Macias 2017; Peruffo 2017) w kontek-
Scie zastosowan technologii cyfrowych wy-
roznia sie jej trzy gtowne wektory: automaty-
zacje pracy, cyfryzacje proceséw oraz koordy-
nacje platformowa. Automatyzacja szczegél-

* <https://ec.europa.eu/info/publications/EC-Digital-Stra-
tegy_en>.
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nie silnie oddziatuje na ewolucje typow zadan
niezbednych do procesu produkcyjnego, czyli
na strukture zatrudnienia wedtug zawodow
i sektorow, jak rowniez wymaganych pozio-
mow umiejetnosci. Cyfryzacja proceséw bez-
posrednio i wyraznie wptywa na warunki pra-
cy, gdyz wigze sie ze zmiang srodowiska i cha-
rakteru pracy. Platformy cyfrowe s3a zas zupet-
nie nowym typem modelu biznesu, stad tez ich
wptyw na sytuacje pracownika dotyczy gtow-
nie warunkéw i regulacji zatrudnienia (Euro-
found 2018).

Rozmawiajac o konsekwencjach, jakie dla wa-
runkéw pracy niosg wymienione komponenty
cyfryzacji, wielu autoréw podkresla, ze cyfry-
zacja powinna przede wszystkim przebiegac
~sprawiedliwie”, czyli z uwzglednieniem racji
wszystkich podmiotéw rynku pracy. Szanse,
jakie stwarza cyfryzacja (np. uelastycznienie
Czasu pracy, wzrost autonomii, ograniczenie
powtarzalnosci i ucigzliwos$ci pracy czy two-
rzenie nowych miejsc pracy), nie sg naturalna
konsekwencja procesu wdrazania rozwigzan
cyfrowych, ale musza by¢ ksztattowane pro-
aktywnie, zwtaszcza przy udziale pracowni-
kéw. To witasnie zaangazowanie pracownikéw
w procesie dostosowywania sie do nowych
warunkéw cyfrowych wydaje sie najistotniejsze
z punktu widzenia ksztattowania przysztosci
cyfrowej pracy w sposéb sprawiedliwy. S3 oni
bowiem najliczniejsza grupa, ktéra odczuje
(i juz odczuwa) skutki cyfryzacji. Wazne s3 tu
tez oczywiscie opinie podmiotéw majgcych
najwiekszy wptyw na tempo wdrazania po-
szczegblnych komponentéw cyfryzacji — pra-
codawcow, a takze zwigzkéw zawodowych, ktdre
staja sie pierwsza zbiorowq instancja chronia-
c3 pracownikéw przed negatywnymi skutka-
mi cyfryzacji, mogac np. poprzez negocjacje
z pracodawca spowalnia¢ wdrazanie rozwiga-
zan cyfrowych lub dbac o przygotowanie (po-
przez kursy i szkolenia) pracownikéw na takie
nowatorskie metody pracy.

Celi zakres badania

Zdajac sobie sprawe z powagi sytuacji i wciaz
duzej niepewnosci, co przyniesie rozwoj cyfry-
zadji dla poszczegblnych rynkéw pracy w Euro-
pie, autor tego artykutu wraz z wspétpracow-

nikiem z Uniwersytetu Ekonomicznego w Po-
znaniu oraz badaczami z Niemiec, Wegier, Wtoch
i Hiszpanii, w ramach projektu pt. ,Wptyw cy-
fryzacji gospodarki na umiejetnosci i kwalifi-
kacje zawodowe oraz na warunki i stosunki
pracy” [VP/2018/004/0006, VS/2019/0083],
finansowanego przez Komisje Europejska, w kaz-
dym z tych panstw w Il potowie 2019 r. prze-
prowadzili ankiety i wywiady poruszajace kwe-
stie zwigzane z cyfryzacja. Badania te obej-
mowaty zawsze trzy grupy respondentéw: pra-
codawcéw, przedstawicieli zwigzkéw zawodo-
wych oraz pracownikéw, a liczebnosci tych
grup byty uzaleznione od wielkosci przedsie-
biorstwa, ktére badano w danym kraju (od kil-
kunastu do kilkudziesieciu oséb na dang gru-
pe zawodowa). W Polsce badaniem ankietowym
objeto 30 pracownikéw pewnej duzej firmy
produkcyjnej, 10 menedzeréw z tej samej
firmy oraz 13 przedstawicieli zwigzkéw za-
wodowych (z réznych przedsiebiorstw). Badania
przeprowadzono w okresie wrzesien 2019 —
luty 2020.

Celem catego przedsiewziecia byto zebranie
ocen, opinii, doswiadczen i sugestii zwigza-
nych z wyzwaniami, jakie niesie wprowadza-
nie nowych i przetomowych technologii oraz
rozwigzan cyfrowych nie tylko w skali mikro
(badanego przedsiebiorstwa), ale tez makro
(dla catego sektora, a nawet catego rynku pra-
cy), tak aby nie tylko zdoby¢ informacje na ten
temat, ale przede wszystkim aby sformutowaé
rekomendacje dla poszczegblnych podmio-
tow zainteresowanych rozwojem cyfrowego
$wiata (poczawszy od pracownikéw, a skon-
czywszy na wtadzach krajowych czy europej-
skich).

Jesli chodzi o partycypacje pracownikéw w tym
badaniu, gtéwnym celem wywiadéw byto ze-
branie danych na temat takich zagadnien, jak:
okreslenie indywidualnego poziomu cyfryza-
¢ji danego pracownika oraz catej zatogi; usta-
lenie, jakie i jak czesto firma oferuje pracowni-
kom szkolenia z zakresu cyfryzaciji (i czy pra-
cownicy chcieli, aby poszerzy¢ te oferte); opi-
nie pracownikéw o dialogu spotecznym i we-
wnetrznych regulacjach zwigzanych z wdra-
zaniem cyfryzadji; ustalenie, jakie s3 obecne
warunki pracy w firmie i jak stopniowo one sie
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zmieniaja przez rozwoj cyfryzacji, oraz wresz-
cie zbadanie, co pracownicy sadzg o wptywie
cyfryzacji na ich stan zdrowia. W tym opra-
cowaniu skupiono sie przede wszystkim na
przedostatnim aspekcie, a wiec sprawdze-
niu, jakie zmiany w warunkach pracy przynosi
wprowadzanie rozwigzan cyfrowych, natomiast
z tego zakresu tematycznego najwiecej uwagi
poswiecono pytaniu: ,Jakich zmian w warun-
kach swojej pracy spodziewa sie Pan(i) w przy-
sztosci, kiedy cyfryzacja stanie sie powszech-
na?". Respondenci mieli tutaj wybrac jedna
z 5 odpowiedzi: od 1 - bardzo negatywnych,
do 5 - bardzo pozytywnych.

Celem prezentowanego opracowania bedzie
wiec analiza odpowiedzi ankietowanych 30 pra-
cownikéw pod katem oczekiwan (szans badz
zagrozen), jakie wiaza sie z wprowadzeniem
cyfryzacji w ich miejscu pracy, oraz skontra-
stowanie tych wynikéw z innymi, podobny-
mi badaniami prowadzonymi przez instytucje
z catej Europy. Jednym z takich badan jest
miedzynarodowy projekt pt. ,Partycypacja pra-
cownikéw kluczem do sprawiedliwej cyfryza-
qji" [VS/2014/0490], w ktérym za posrednic-
twem ankiet internetowych? zespét badaczy
z catej Europy zbierat opinie na temat cyfry-
zacji od 1500 pracownikéw, przedstawicieli
zwigzkéw zawodowych oraz pracodawcéw. Pro-
jekt ten realizowano w latach 2017-2018,
a w Polsce na ankiete odpowiedziato nieco
ponad 50 0s6b.

Rezultaty badawcze

Wracajac do postawionego w tytule artykutu
pytania (oczekiwania pracownikéw wobec roz-
woju cyfryzacji), w badaniu ,Partycypacia...”
wyraznie zarysowat sie podziat geograficzny
co do kierunku tych oczekiwan. | tak, szczegél-
nie pracownicy z krajow nordyckich widzieli
w cyfryzacji duze szanse na poprawe swoich
warunkéw pracy (blisko 75% wskazan), duzo
wiecej za$ zagrozen niz szans widzieli respon-
denci z Czech (tylko 27% odpowiedzi po-
zytywnych), Niemiec (33%) i Wtoch (35%).
W Polsce odsetek ankietowanych, ktérzy ocze-
kiwali pozytywnych zmian, wynidst nieco po-
nad 70%. Jest bardzo prawdopodobne, ze tak
duze réznice przestrzenne wynikaja z rozbiez-

nosci pod wzgledem warunkéw spoteczno-
-ekonomicznych i warunkéw ramowych w da-
nym kraju, a takze faktycznego i postrzegane-
go wptywu zwigzkéw zawodowych oraz repre-
zentacji pracownikéw na wdrazanie procesu
transformacji cyfrowej na poziomie przedsie-
biorstwa i poza nim. Zr6znicowanie samych
procesow cyfryzacji dostrzega zreszta bardzo
wielu badaczy (np. Baldwin 2016; Degryse
2016), zwracajac uwage m.in. na wciagz obecny
aspekt konkurencyjnosci miedzy Wschodem
a Zachodem Europy, jesli chodzi o podaz i po-
pyt na prace (w tym cyfrowg) czy inne jej atry-
buty, ale tez na zacieranie sie réznic w tym
wzgledzie (zwtaszcza w umiejetnosciach pra-
cownikéw z poszczegélnych panstw), wyko-
nywanie zadan zdalnie nie jest bowiem ogra-
niczone lokalizacja, a jedynie dostepem do
internetu (stad uzywa sie czesto okreslenia
.cyfrowa migracja”).

i

W badaniu ,Partycypacja..” ankietowanych
pytano tez, jakie konkretne mozliwosci i za-
grozenia zwigzane z wdrazaniem proceséw
cyfryzacji zauwazaja w swoim otoczeniu. Wsréd
najczesciej wskazywanych mozliwosci najwyz-
szy odsetek respondentéw (45%) dostrze-
gat szanse tworzenia nowych miejsc pracy
(zwtaszcza dla inzynieréw, informatykéw, na-
ukowcoéw, specjalistow ds. sieci itp.), ale ewen-
tualnosc taka byta wybierana najczesciej przez
uczestnikéw badania w Europie Potudniowej
(51%), a najrzadziej w Europie Srodkowo-
-Wschodniej (38%). Wysoki odsetek wskazan
miaty takze ,pozytywne oczekiwania dotycza-
ce skrécenia czasu pracy” oraz ,wiekszej auto-
nomii pracy”.

Nowe miejsca pracy oraz zmiany zachodzace
w czasie pracy to jednak takze jedne z czo-
towych aspektéw cyfryzacji, ktére niosa naj-
wazniejsze zagrozenia: ponad potowa (52%)
wszystkich respondentéw badanych w ramach
omawianego projektu uwaza likwidacje miejsc
pracy, nowe formy cyfrowego tayloryzmu oraz
prace o niepewnym charakterze za duze za-
grozenie zwigzane z cyfryzacja (gtownie re-
spondenci z krajow Europy Zachodniej i Potu-

2 <www.etuc.org>.
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dniowej). Okoto jedna trzecia badanych jako
negatywny czynnik wskazywata rowniez ,wy-
dtuzenie czasu pracy przez coraz czgstsze
wykonywanie pracy w dowolnym czasie z do-
wolnego miejsca”.

Niepokojacy wynik dotyczy takze aktywnosci
pracownikéw w dialogu pomiedzy nimi a pra-
codawcy: okoto 1/3 zwigzkowcdw i przed-
stawicieli pracownikéw wyrazata obawe, ze
cyfryzacja doprowadzi do ostabienia party-
cypacji pracownikéw i rokowan zbiorowych
w danym kraju i/lub danej firmie, a zagro-
Zenie to jest najczesciej dostrzegane w Euro-
pie Srodkowo-Wschodniej. Rozwijajac nieco
te kwestie: zwiazki zawodowe w Europie ma-
j3 ogoblnie bardzo sceptyczne podejscie do
polityki publicznej w sferze cyfryzacji: tylko
1/4 ankietowanych przedstawicieli zwigzkow
zawodowych pochwala rozwigzania i inicjaty-
wy polityki publicznej w tej kwestii. Pozytyw-
nie nalezy jednak oceni¢ fakt, ze transforma-
cja cyfrowa staje sie waznym tematem infor-
mowania i przeprowadzania konsultacji na
réznych poziomach (miedzysektorowym, sek-
torowym i przedsiebiorstwa) - taki fakt po-
twierdzito 2/3 przedstawicieli zwigzkéw za-
wodowych i pracownikéw. W Polsce wskaznik
ten znajduje sie niestety na jednym z najniz-
szych poziomoéw w catej Europie, zwtaszcza
jesli chodzi o tworzenie tzw. grup roboczych
(working groups).

Przechodzac do wynikéw badania autora ar-
tykutu z listopada 2019 r. (,Wptyw cyfryzadji
gospodarki na umiejetnosci i kwalifikacje za-

wodowe oraz na warunki i stosunki pracy”),
warto na wstepie scharakteryzowac krot-
ko badana grupe: byto to 30 pracownikéw
pewnej duzej firmy produkcyjnej, 16 kobiet
i 14 mezczyzn; 14 pracuje w firmie do 10 lat,
reszta ma ponad 10-letni staz pracy, 21 0s6b
pracuje na stanowisku robotniczym, 9 — na
kierowniczym. Wiekszo$¢ z badanych (14 0séb)
ocenia stopien cyfryzacji w catej firmie na
dostatecznym poziomie, dwunastu na sta-
bym, a tylko czterech na dobrym (nikt nie
wybrat odpowiedzi ,bardzo niski” badz ,bar-
dzo wysoki” stopien cyfryzacji). Jesli chodzi
0 swoje umiejetnosci cyfrowe, to dwie osoby
wskazaty, ze maja stabe kompetencje cyfro-
we, 20 0sbb, Ze przecietne, a 8 responden-
téw pochwalito sie wysokimi kwalifikacjami
cyfrowymi. Ta krotka charakterystyka pokazu-
je wiec, na jakim poziomie zaawansowania
cyfrowego znajduje sie nie tylko cate przed-
siebiorstwo, ale tez badani pracownicy, po-
twierdzajac jednoczesnie fakt, ze w Polsce
w wielu przedsiebiorstwach i branzach cyfry-
zacja nie ujawnita sie jeszcze jako realny,
pilny problem.

Skupiajac sie na gtéwnym pytaniu badawczym
o oczekiwania pracownikéw wobec zmian w po-
szczegblnych sktadowych warunkéw pracy pod
wptywem rozwoju cyfryzacji, wyniki przedsta-
wiono zbiorczo w postaci wykreséw 1 i 2, na
ktorych wymieniono, jakie komponenty warun-
kéw pracy badano, oraz pokazano procentowy
rozktad odpowiedzi (wykres 1), a takze zapre-
zentowano, ile wynosi $rednia ocena pracowni-
kow w tym wzgledzie (wykres 2, patrz: s. 10),

Wykres 1. Rozktad oczekiwan pracownikéw wobec zmian w poszczegélnych sktadowych
warunkéw pracy pod wptywem rozwoju cyfryzacji

W Raczej negatywne m Trudno powiedziec¢
0%

Stabilnos¢ swojego zatrudnienia ‘

Otrzymywana ochrona socjalna

Bezpieczenstwo i higiena pracy

Réwnowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym
Organizacja czasu pracy

Mozliwos¢ uzyskania wyzszych zarobkéw

Mozliwos¢ rozwoju swoich umiejetnosci

Dostep do zwigzkéw zawodowych

Integracja w miejscu pracy

Raczej pozytywne m Bardzo pozytywne

20% 40% 60% 80%  100%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw ankiety.
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Wykres 2. Oczekiwania pracownikéw wobec zmian w poszczegélnych sktadowych warunkéw

pracy pod wptywem rozwoju cyfryzacji

Srednia ocena (1 - bardzo negatywne oczekiwania, 5 — bardzo pozytywne)
2,00 3,00 4,00 5,00

L 1 1

1,00
|

Stabilno$¢ swojego zatrudnienia

Otrzymywana ochrona socjalna

Bezpieczenstwo i higiena pracy

Réwnowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym
Organizacja czasu pracy

Mozliwos¢ uzyskania wyzszych zarobkéw

Mozliwos¢ rozwoju swoich umiejetnosci

Dostep do zwigzkéw zawodowych

Integracja w miejscu pracy

3,40

3,47
3,67
3,60
3,80

3,47
3,53

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw ankiety.

gdzie wynik 1 Swiadczy o tym, ze pracownicy
spodziewajga sie ,bardzo negatywnych skutkéw”
cyfryzadji, wynik 5 —,,bardzo pozytywnych”.

| tak dla kazdego z komponentéw warunkéw
pracy wiekszos¢ ankietowanych wskazuje, ze
dzieki cyfryzacji zmienig sie one raczej pozy-
tywnie (troche lub bardzo) niz negatywnie. Naj-
wiecej pozytywnych odpowiedzi (27% wskazan)
pojawito sie dla ,stabilnosci zatrudnienia”. Co
ciekawe, ta sama sktadowa warunkéw pracy
zyskata tez najwiecej negatywnych odpowie-
dzi (13% ankietowanych boi sie, ze w wyniku
cyfryzacji pogorszy sie im stabilnos¢ zatrud-
nienia). tacznie najwiecej odpowiedzi pozy-
tywnych (raczej i bardzo) maja z kolei kompo-
nenty: ,organizacja czasu pracy” oraz ,mozli-
wos¢ rozwoju swoich umiejetnosci”. Jednak
najbardziej rzuca sie w oczy duza niepewnosc
respondentéw co do tego, jakie zmiany moga
zajs¢ w ich warunkach pracy w wyniku rozwo-
ju cyfryzacji (duzo osob wskazywato odpo-
wiedz ,trudno powiedziec").

Jesli chodzi o usrednione wyniki (wykres 2),
potwierdzito sie poprzednie spostrzezenie, ze
dla kazdego komponentu warunkéw pracy
wiekszos¢ ankietowanych widzi raczej dobre
niz zte strony cyfryzacji (wszystkie czastkowe
wyniki s3 wieksze od 3), a najwiecej korzysci
cyfryzacja przyniesie wedtug ankietowanych
dla organizacji ich czasu pracy (ocena 3,8 pkt)
oraz dla mozliwosci rozwoju swoich umiejet-
nosci (rowniez 3,8 pkt). Najmniej korzystnych
zmian (ale wciaz jest to wynik blizszy 5 niz 1)
respondenci spodziewaj3 sie w stabilnosci

swojego zatrudnienia, zapewnieniu ochrony
socjalnej oraz dostepie do zwigzkdéw zawodo-
wych.

Interesujace jest tez to, czy w ramach poszcze-
gblnych komponentéw warunkdw pracy wyste-
puje zréznicowanie tych oczekiwan z podzia-
tem na wybrane cechy opisujace responden-
tow. Wybrano tutaj pte¢, staz pracy, zajmowane
stanowisko oraz che¢ doszkalania sie w kom-
petencjach cyfrowych. | tak, ptec¢ jest czynni-
kiem réznicujgcym zwtaszcza aspekt stabilno-
$ci zatrudnienia (wykres 3, patrz: s. 11) — mez-
Czyzni s3 nastawieni bardziej optymistycznie
do rozwoju cyfryzacji, osiggajac wynik az 4,2 na
skali od 1 do 5 (kobiety uzyskaty tu wynik 3,0).
MezczyZzni znacznie bardziej optymistycznie
patrza tez na mozliwos¢ uzyskania wyzszych
zarobkéw wraz z rozwojem cyfryzadji (réznica
to 4,0 pkt dla mezczyzn i 3,3 pkt dla kobiet).
Kobiety z kolei bardziej optymistycznie od mez-
czyzn widzg szanse w polepszeniu organizacji
czasu pracy (dzieki wdrazaniu rozwiazan cyfro-
wych). Ten ostatni aspekt moze mie¢ zwigzek
z koncepcja Y. Lotta (2005) o tzw. idealnym
pracowniku, ktéry jest zawsze dostepny, gdy
potrzebuje go pracodawca, ktéry ma czas na
szkolenia poza godzinami pracy (aby nadazy¢
za nowymi osiggnieciami technologicznymi)
itp. Poniewaz obecnie to kobiety generalnie
poswiecaja wiecej czasu obowigzkom opiekun-
czym i opieka nad domem, stad dostrzegaja
one by¢ moze w rozwoju cyfryzacji czynnik,
ktéry przyblizy ich do roli ,idealnego pracowni-
ka", liczac, ze beda mogty w znacznym stopniu
przeorganizowac swoj dzien pracy.
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Wykres 3. Oczekiwania pracownikéw wobec zmian w poszczegélnych sktadowych warunkéw
pracy pod wptywem rozwoju cyfryzacji z podziatem na pte¢ ankietowanych

Srednia ocena (1 - bardzo negatywne oczekiwania, 5 - bardzo pozytywne)

1

2 3 4 5

Stabilnos¢ swojego zatrudnienia

Otrzymywana ochrona socjalna -

Bezpieczenstwo i higiena pracy :

Réwnowaga migdzy zyciem zawodowym a prywatnym
Organizacja czasu pracy

Mozliwos¢ uzyskania wyzszych zarobkéw :
Mozliwos¢ rozwoju swoich umiejetnosci

Dostep do zwigzkéw zawodowych )

Integracja w miejscu pracy :

- 4,20

m Kobiety

W Mezczyzni

Zrodto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw ankiety.

Zwigzek z wiekszymi badz mniejszymi ocze-
kiwaniami wobec zachodzacych w przedsie-
biorstwie zmian cyfrowych ma tez staz pracy
(wykres 4). Wiecej pozytywnych zmian dzieki
cyfryzacji w kazdym aspekcie warunkow swo-
jej pracy dostrzegaja osoby o dtuzszym sta-
7u (ponad 10 lat). Szczegélnie ta réznica jest
widoczna na przyktadzie stabilnosci swojego
zatrudnienia (doktadnie o 1 punkt na skali 1-5),
nastepnie w kwestii mozliwosci uzyskania
wyzszych zarobkéw (réznica 0,8 pkt), otrzymy-
wanej ochrony socjalnej oraz organizacji cza-
su pracy (po 0,6 pkt réznicy na korzy$¢ oséb
z dtuzszym stazem). To lepsze postrzeganie
szans wsrdd starszych stazem pracownikéw
moze wynikac z ogélnego zatozenia, ze pierw-
szenstwo w kontynuacji zatrudnienia (oraz in-
nych profitéw zwigzanych z pracg w danym
przedsiebiorstwie) przewaznie maja starsi pra-
cownicy, o dtuzszych okresach zatrudnienia
(np. Calleman 1999).

Jedli chodzi o kolejny czynnik opisujacy bada-
nych pracownikéw, zajmowane stanowisko, to
roznice w oczekiwaniach wobec cyfryzacji mie-
dzy osobami na kierowniczych i robotniczych
stanowiskach s3 juz teraz znacznie mniejsze niz
w przypadku stazu pracy, aczkolwiek to robotni-
cy w 8 sposréd 9 komponentéw warunkéw pracy
mieli wieksze nadzieje na poprawe tych aspek-
téw dzieki wdrazaniu cyfryzacji (wykres 5, patrz:
s. 12). Jedynie pod katem uzyskania wyzszych
zarobkow to kierownicy spodziewaja sie wiek-
szej poprawy swojej sytuacji niz robotnicy. Sil-
niejsze pozytywne oczekiwania wobec przyszto-
$ci w firmie wéroéd pracownikéw nizszego szcze-
bla zauwazyli juz zreszta inni badacze (np. Kumar
i Meenakshi 2009), sugerujac jednoczesnie, ze
wiele zalezy tutaj od atmosfery pracy i szans
rozwoju, jakie stwarza przedsiebiorstwo, a bada-
na w projekcie firma jest pod tym wzgledem ra-
czej przyjaznie nastawiona do swoich pracowni-
kéw (tak przynajmniej wynika z informacji praso-
wych czy samych wywiadéw z respondentami).

Wykres 4. Oczekiwania pracownikéw wobec zmian w poszczegélnych sktadowych warunkéw
pracy pod wptywem rozwoju cyfryzacji z podziatem na staz pracy w firmie

Srednia ocena (1 - bardzo negatywne oczekiwania, 5 — bardzo pozytywne)

1

2 3 4 5

Stabilno$¢ swojego zatrudnienia

Otrzymywana ochrona socjalna

Bezpieczenstwo i higiena pracy

Réwnowaga migdzy zyciem zawodowym a prywatnym
Organizacja czasu pracy

Mozliwos¢ uzyskania wyzszych zarobkéw

Mozliwos¢ rozwoju swoich umiejetnosci

Dostep do zwigzkéw zawodowych

Integracja w miejscu pracy

m do 5 lat
| powyzej 5 lat

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw ankiety.
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Wykres 5. Oczekiwania pracownikéw wobec zmian w poszczegélnych sktadowych warunkéw
pracy pod wptywem rozwoju cyfryzacji z podziatem na zajmowane stanowisko

Srednia ocena (1 - bardzo negatywne oczekiwania, 5 - bardzo pozytywne)

1

2 3 4 5

Stabilno$¢ swojego zatrudnienia

Otrzymywana ochrona socjalna

Bezpieczenstwo i higiena pracy

Réwnowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym
Organizacja czasu pracy

Mozliwos¢ uzyskania wyzszych zarobkéw

Mozliwos¢ rozwoju swoich umiejetnosci

Dostep do zwigzkéw zawodowych

Integracja w miejscu pracy

= Robotnicy
m Kierow. i menedz.

Zrodto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw ankiety.

W ankiecie pytano tez respondentow, czy
w najblizszym czasie chcieliby zdoby¢ jakie$
nowe umiejetnosci cyfrowe. Pracownicy, kto-
rzy chcieliby podwyzsza¢ swoje kwalifikacje
(na tle tych, ktérzy nie zamierzaja sie szkoli¢),
spodziewaja sie, ze dzieki temu polepszy sie
im stabilnos¢ zatrudnienia oraz beda mogli
uzyskac¢ wyzsze zarobki (wykres 6). Prawidto-
wosc ta pokrywa sie z wynikami innych badan
nad zwigzkiem umiejetnosci i warunkow pra-
cy (np. McKinsey 2016), w ktérych najczesciej
podkresla sie, ze to ci pracownicy, ktorzy majq
najwieksze zdolnosci adaptacyjne (np. dyspo-
zycyjnos¢, chec szkolenia sie), beda najbar-
dziej uprzywilejowani w $wiecie interakcji lu-
dzi z maszynami.

Znamienne jest tez to, ze ci ankietowani, kt6-

rzy nie zamierzaja sie szkoli¢, negatywnie oce-
niaja swoje szanse na stabilniejsze zatrudnie-

nie (ocena 2,7 pkt, a wiec blizej 1 niz 5).
W innych komponentach warunkéw pracy sy-
tuacja sie odwraca (co moze nieco dziwic) i to
osoby bez checi rozwijania swoich umiejet-
nosci widza wiecej szans dzieki cyfryzacji. Pa-
radoks ten wyjasnimy, jezeli sprawdzimy, ze
wszyscy ci pracownicy, ktérzy nie chca sie
szkoli¢, maja juz co najmniej umiarkowane kom-
petencje cyfrowe, wiec by¢ moze oceniaja, ze
na nadchodzgce zmiany zwigzane z wdraza-
niem cyfryzacji s3 juz dos$¢ dobrze przygoto-
wani, i stad oczekuja, ze osiagna dzieki temu
wiecej korzysci.

W badaniu dodatkowo sprawdzono jeszcze,
czy oczekiwania wobec poszczegélnych kom-
ponentéw warunkéw pracy koreluja tez w ja-
ki$ sposob z: zadowoleniem z tych komponen-
tow (oceniane na skali od 1 — bardzo niezado-
wolony, do 5 — bardzo zadowolony), z samo-

Wykres 6. Oczekiwania pracownikéw wobec zmian w poszczeg6lnych sktadowych warunkéw
pracy pod wptywem rozwoju cyfryzacji wedtug tego, czy pracownik chce zdoby¢ nowe

umiejetnosci cyfrowe

Srednia ocena (1 - bardzo negatywne oczekiwania, 5 - bardzo pozytywne)

1

2 3 4 5

Stabilno$¢ swojego zatrudnienia

Otrzymywana ochrona socjalna

Bezpieczenstwo i higiena pracy

Réwnowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym
Organizacja czasu pracy

Mozliwos¢ uzyskania wyzszych zarobkéw

Mozliwos¢ rozwoju swoich umiejetnosci

Dostep do zwigzkéw zawodowych

Integracja w miejscu pracy

= Nie
= Tak

Zrodto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw ankiety.



Tomasz Szubert  Oczekiwania pracownikéw co do zmiany warunkoéw pracy...

oceng wtasnych umiejetnosci cyfrowych (na
skali od 1 - niskie do 3 —wysokie), z obawami
co do utraty pracy z powodu niewystarczaja-
cych umiejetnosci cyfrowych (1 — w ogole sie
nie obawiam, 5 - bardzo sie obawiam) oraz
z obawami, ze z powodu niewystarczajacych
umiejetnosci cyfrowych firma moze pracowni-
kowi obnizy¢ wynagrodzenie (1 — w ogble sie
nie obawiam, 5 - bardzo sie obawiam). Zwiaz-
ki te sprawdzano z wykorzystaniem wspét-
czynnika korelacji rang Spearmana i zaprezen-
towano w tabeli 1.

Okazato sie, ze najsilniejsze dodatnie zwigzki
zaobserwowano w przypadku:

& zadowolenia ze swojej obecnej stabilnosci za-
trudnienia w przedsigbiorstwie a oczekiwaniami
w tym wzgledzie (im jest bardziej zadowolony,
tym oczekuje bardziej pozytywnych zmian, czyli
jeszcze wiekszej stabilnosci, r = +0,77);

m zadowolenia ze swoich umiejetnosci cyfro-
wych a oczekiwaniami, ze cyfryzacja jeszcze te
umiejetnosci powiekszy (r = +0,70).

Generalnie zauwazono, ze kto jest obecnie
bardziej zadowolony z konkretnego aspektu
warunkéw pracy, ten spodziewa sie jeszcze
bardziej pozytywnych zmian dzieki wdraza-
niu cyfryzacji. Ciekawy wynik ujawnit sie zas
w przypadku obaw co do utraty pracy i oczeki-

wan, jak cyfryzacja zmieni organizacje pracy.
Okazato sie, ze pracownicy z silniejszymi oba-
wami widza w cyfryzacji wieksze Zr6dto po-
prawy swoich warunkéw w kontekscie czasu
pracy.

Zakonczenie

Zagadnienia, takie jak: automatyzacja pracy,
cyfryzacja procesow i praca za posrednictwem
platform cyfrowych (a takze inne kwestie zwig-
zane z cyfryzacja), sa od lat przedmiotem euro-
pejskiej debaty politycznej, podejmowanej
zwtaszcza przez Komisje Europejska i Parla-
ment Europejski. Cyfryzacja jest tez waznym
przedmiotem inicjatyw na poziomie krajowym.
Mimo ze wciaz z powodu odmiennych warun-
kéw spoteczno-gospodarczych strategie rza-
dowe wdrazania cyfryzacji poszczegblnych
panstw UE sg do$¢ zroznicowane terytorialnie,
to zgodnie z realizowanym od 2015 r. przez
Komisje Europejska priorytetem stworzenia
jednolitego rynku cyfrowego prébuje sie te
strategie ujednolica¢, a poméc w tym maja tez
réznego rodzaju badania nt. cyfryzacji, finan-
sowane przez instytucje UE. Komisja Europej-
ska w rozwoju cyfryzacji widzi gtéwnie korzy-
$ci dla konsumentow i przedsiebiorstw, ptynace

Tabela 1. Wspo6tczynniki korelacji Spearmana pomiedzy oczekiwaniami co do zmian
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w poszczeg6lnych sktadowych warunkéw pracy (1 — bardzo negatywne, 5 — bardzo pozytywne)
a wybranymi cechami opisujagcymi respondentéw

Zadowolenie

Oczekiwania co do: “ IE g;zsgﬁiﬁltgﬁh usrigchﬁigii olg)r?i;\év_r?ia

warunkéw pracy ST pensp
Poprawy stabilnosci swojego zatrudnienia 0,77 0,34 -0,09 -0,04
Otrzymywania wiekszej ochrony socjalnej 0,39 -0,28 0,21 0,04
Poprawy bezpieczeristwa i higieny pracy 0,00 -0,18 0,32 0,00
Poprawy organizacji czasu pracy 0,10 -0,23 0,51 -0,12
Mozliwosci uzyskania wyzszych zarobkéw 0,12 0,19 - 0,04 -0,15
Mozliwosci rozwoju swoich umiejetnosci 0,70 0,10 -0,13 -0,26
ggmgfv%/;%ﬁ dostepu do zwigzkow 051 028 0,05 0,04
Wiekszej integracji w miejscu pracy 0,55 -0,27 0,09 -0,03

Zrodto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw ankiety.
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z utworzenia jednolitego rynku cyfrowego,
z kolei perspektywa pracownikoéw i ich repre-
zentantow (np. zwiazki zawodowe) byta jak
dotad przewaznie pomijana w takiej debacie.
Na szczescie zwigzki zawodowe i reprezenta-
cje pracownikéw w przedsiebiorstwach catej
Europy doskonale zdaja sobie sprawe z tego,
ze cyfryzacja jest niezwykle aktualnym i waz-
nym zjawiskiem, ktére bedzie miato wptyw
na sposob pracy i catego naszego zycia w naj-
blizszej przysztosci. Cho¢ nie s3 one przeciw-
ne cyfryzacji, to jednak w odréznieniu od
tredci polityk rzadowych czesciej dostrzegaja
i wskazuja na istnienie zagrozen z nig zwia-
zanych (np. w zakresie nowych obcigzen lub
utraty pracy z powodu automatyzacji i kompu-
teryzacji, pogorszenia warunkéw panujacych
w miejscu pracy, zwiekszenia nadzoru nad pra-
cownikami, wiekszej intensyfikacji pracy, zata-
maniem sie rownowagi miedzy pracg a zyciem
prywatnym).

W tym opracowaniu, ktére omawia rezultaty ba-
dania ankietowego przeprowadzonego w ra-
mach projektu ,Wptyw cyfryzacji gospodarki
na umiejetnosci i kwalifikacje zawodowe oraz
na warunki i stosunki pracy”, skupiono sie
na kwestii oczekiwan, jakie wobec cyfryzacji
i zmian w warunkach pracy maja pracownicy
pewnej duzej firmy produkcyjnej z Polski.
Z ankiety wynika wyraZnie, ze pracownicy nie
boja sie cyfryzacji, ze widza w niej gtow-
nie szanse, a nie zagrozenia, aczkolwiek s3
pewne grupy pracownikow, ktére podchodza
do cyfryzacji z pewnymi obawami (gtéwnie
najmtodsi pracownicy), zwtaszcza jesli chodzi
o0 stabilnos¢ swojego zatrudnienia.

Z przedstawionych w opracowaniu rezulta-
téw, ale tez z informacji ptynacych z wywia-
déw z przedstawicielami zwigzkéw zawodo-
wych oraz z menedzerami wynika, ze wszy-
stkie te podmioty s3 w petni Swiadome wy-
zwanh zwigzanych z cyfryzacjg i wszyscy oni
pragna mie¢ wptyw na ksztattowanie sie pro-
cesow transformacji cyfrowej. Inne badania
o podobnej tematyce (przytaczano tu gtow-
nie wyniki badania ,Partycypacja pracowni-
kéw kluczem do sprawiedliwej cyfryzacji”)
takze pokazuja, ze konieczne jest zagwaranto-

wanie i umocnienie partycypacji pracowni-
kéw oraz ich zaangazowania w przewidywa-
nie zmian i zarzadzanie nimi, szczegblnie
poprzez udziat w podejmowaniu decyzji do-
tyczacych przedsiebiorstwa poprzez dobrze
funkcjonujace procesy w dialogu spotecz-
nym, informowania i prowadzenia konsulta-
¢ji na poziomie rad zaktadowych i rad nadzor-
czych. Niepokojacym wnioskiem ptynacym
z badan jest z kolei to, ze niemata czesc
przedstawicieli zwigzkéw zawodowych i pra-
cownikéw spodziewa sie ostabienia partycy-
pacji pracownikéw oraz zmniejszenia zasiegu
rokowan zbiorowych na poziomie krajowym
i/lub przedsiebiorstw. Swiadomos¢ tego ry-
zyka jest szczeg6lnie silna w regionie Europy
Srodkowej i Wschodniej.

Przed Polska i innymi krajami regionu stoi
wiec sporo wyzwan. Badacze procesow cyfry-
zacji zgodnie podkreslaja, ze najwazniejszym
warunkiem, aby wdrazanie cyfryzacji prze-
biegato sprawiedliwie, jest partycypacja pra-
cownikéw w procesach decyzyjnych oraz sil-
ne zaangazowanie zwigzkéw zawodowych jako
posrednika w dialogu miedzy pracownikami
a pracodawcami.
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Summary

Digitalization has recently become one of the most important topics within the debate on struc-
tural changes in European economies, in the societies of these countries, and in particular in
labour markets. Rapid changes caused by modern digital technologies are a source of opportuni-
ty, but unfortunately they are also associated with threats such as job destruction and deteriora-
tion of working conditions. Among other things, these issues were raised in the survey addressed
to employers, employees and trade union representatives as part of the project ,The impact of
digitization of the economy on the skills and professional qualifications, and their impact on wor-
king conditions and labour”, financed by the European Commission. This study discusses the
results of only some of the surveys, those addressed to the employees of one of the large manu-
facturing companies from Poland, and is focused on learning the hopes and fears concerning
digitization in the context of changing working conditions. From the more interesting conclusions
described in detail in the text, it is worth quoting the fact that many respondents do not know
exactly what to expect after digitization, but positive than negative expectations prevail. Such
positive feelings appear especially among employees with long work experience, usually men,
rather those in workers’ positions. Moreover, positive expectations towards digitization are quite
strongly correlated with the current level of satisfaction with given working conditions. Getting
to know employees’ opinions, their hopes and fears is primarily intended to reduce the negative
effects of implementing digital solutions and stimulate its positive consequences, which can be
ensured primarily by the active cooperation of employees, employers and trade unions, but also
by properly pursuing policies of states and the entire European Union.
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Rozwdj kompetencji cyfrowych
w gospodarce 4.0 na przyktadzie
wojewodztwa wielkopolskiego

Agnieszka Ziomek
Uniwersytet Ekonomiczny w Poznaniu
Katedra Koniunktury i Polityki Gospodarczej

Celem opracowania jest ocena kompetencji pracowniczych w obszarze cyfry-
zacji os6b zatrudnionych w Srodowisku urzadzen wysokiej technologii. Za
pomoc3 badania ankietowego zweryfikowano kompetencje pracownikéw
w wojewodztwie wielkopolskim w dobie cyfryzacji. Uzyskane wyniki, oparte
na opiniach pracownikéw, pracodawcéw i reprezentantéw zwigzkéw zawodo-
wych, stanowity podstawe tej oceny i pokazaty, ze poziom tych kompetencji
jest Srednio zaawansowany.

Osoby zatrudnione od roku do 5 lat dodatnio oceniaja poziom kompetencji
zawodowych i s3 pozytywnie nastawione wobec czekajacych je wyzwan, wy-
razajgc jednoczesnie wysoka motywacje do uczenia sie w przysztosci. Stano-
wiska menedzeréw i reprezentantéw zwigzkéw zawodowych sg w tym obsza-
rze zblizone. Zaobserwowano przede wszystkim, iz obecny stan kompetencji
cyfrowych stanowi przestanke do wspierania przez pracodawcéw i instytucje
publiczne rozwoju kompetencji pracownikéw w tej dziedzinie.

Wprowadzenie ziom i dostosowanie wsréd oséb pracujacych
oraz jak w konsekwencji wptywaja one na po-
stawy pracownikéw? Celem artykutu jest oce-
na kompetencji cyfrowych pracownikéw, sfor-
mutowana na podstawie opinii ich samych
i reprezentantéw zwigzkdéw zawodowych, kto-
rymi s3 przewodniczacy komisji zaktadowych,
oraz menedzeréw zatrudnionych w przedsie-
biorstwach, gdzie stosuje sie elementy tech-
nologii cyfrowej.

Nastepujace w ostatnich latach zmiany w gos-
podarce koncentrujg sie na rozwoju techno-
logii pod katem cyfryzacji i robotyzacji pro-
cesow. Produkcja dobr i ustug jest obecnie
nacechowana implementacjg nowych techno-
logii, ktére wywotuja popyt na podniesienie
wiedzy i kwalifikacji zawodowych oraz wy-
ksztatcenie nowych kompetencji i umiejet-
nosci u przysztych pracownikéw. Z jednej
strony s3 potrzebne dziatania na rzecz two-
rzenia i zwiekszania potencjatu, z drugiej za$s
warunki do adaptacji kapitatu ludzkiego do
tworzenia i korzystania z rozwigzan najnow-
szej technologii.

Do przeprowadzenia oceny postuzono sie ba-
daniem ankietowym respondentéw. Pracow-
nicy ocenili wtasny stan kompetencji, nato-
miast zwigzkowcy i menedzerowie wyrazili
opinie o grupach pracownikoéw przedsiebiorstw,
w ktérych obecnie pracuja. Na podstawie wy-

Wobec wielowymiarowosci kompetencji cy-
frowych nasuwa sie pytanie: Jaki jest ich po-

powiedzi trzech grup respondentéw sformu-
towano koricowe wnioski.
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Opracowanie sktada sie z trzech czesci. Dwie
pierwsze zawieraj3 analize literaturowa na te-
mat wyzwan ksztattujacych sie na rynku pracy
i proponowanych przez Unie Europejska (UE)
dziatan, w tym szkolen na rzecz rozwoju rynku
pracy w dobie cyfryzacji. Ponadto przedsta-
wiono metodologie badania i informacje o da-
nych. Sekcja kolejna zawiera dyskusje na te-
mat oceny i doskonalenia kompetencji w przed-
siebiorstwie. Artykut koricza wnioski, ktérych
tre$¢ opiera sie na literaturze przedmiotu, do-
kumentacji UE oraz danych pochodzacych
z badan.

Wzrost kompetencji cyfrowych
i zmiany na rynku pracy

Z rozwojem cyfryzacji wigze sie pojecie ,gos-
podarka 4.0". Termin ten mozna zdefiniowac
jako dogtebna cyfryzacje oraz postepujaca
automatyzacje proceséw przemystowych i ustu-
gowych. Nastajg one wraz ze wzrostem wyko-
rzystania zaawansowanych systeméw infor-
matycznych, sztucznej inteligencji, big data
iinternetu rzeczy (European Commission 2017,
s. 5). Zaistnienie tej formuty gospodarki, nazy-
wanej takze czwartg rewolucja przemystows,
wyznacza kolejne ramy czasowe epoki, w kto-
rej chodzi gtébwnie o zaawansowang automa-
tyzacje (Deakin i Markou 2018, s. 16; Naw-
rot 2019), bedaca jednym z ujec historii roz-
woju technologicznego.

Obecnie postep technologiczny w wielu sek-
torach gospodarki wypiera prace ludzka, podob-
nie jak miato to miejsce w XIX wieku, podczas
rewolucji technicznych, oraz zmienia cha-
rakter wykonywanej pracy (Denkin i Markou
2018, s. 16, Working Futures... 2016). Postep
ten eliminuje czynnosci pracy, ktére sg ustruk-
turyzowane i powtarzalne, zarébwno proste, jak
i ztozone. W zakresie uczenia maszynowe-
g0 znajduje sie juz nawet katalog prac biu-
rowych i ustug dla biznesu, wykonywanych
takze w Polsce, gdzie rosnie rola technologii
informacyjnych ze wzgledu na wysokie zain-
teresowanie lokowaniem miedzynarodowych
centréw ustug wspoélnych.

Rozwdj kapitatu ludzkiego w przedsiebiorstwach
zaktada postrzeganie pracownikéw w sposéb

Rozw6j kompetencji cyfrowychw gospodarce 4.0...

podmiotowy oraz dotyczy ksztatcenia mysle-
nia kreatywnego i efektywnego wykorzystania
infrastruktury ICT (Information and Commu-
nication Technologies). Pytanie o to, w jakim
stopniu zasoby pracy s3 dostosowane pod
wzgledem obecnych kwalifikacji i postaw
wobec wprowadzanych rozwigzan technolo-
gicznych, stawiane jest obecnie dos¢ czesto
wobec wielu grup spotecznych. Jedng z nich
sg pracownicy przedsiebiorstw produkcyjnych
w Polsce, gdzie jest obecna cyfryzacja w po-
staci urzadzen opartych na wysokiej technolo-
gii. Na tym tle wyniki Miedzynarodowego Ba-
dania Kompetencji Oséb Dorostych (Program-
me for the International Assessment of Adult
Competencies — PIAAC) (OECD 2019d) infor-
muj3, ze poziom kompetencji pracownikéw
w Polsce ulega poprawie, ale znaczna czgs¢
populacji ma nadal problemy z odnalezieniem
sie na rynku pracy i dostepem do edukadji.
Badania pokazuja, ze pracownicy podejmuj3
edukacje pozaformalng, czyli kursy i szkole-
nia, oraz nieformalng w toku réznorodnych
aktywnos$ci poza zorganizowanymi formami
ksztatcenia (Deakin i Markou 2018), korzysta-
jac z rozwigzan internetowych. Natomiast nie
tyle dostep do szkolen, ile mozliwosci ich fi-
nansowania s3 dla pracownikéw najczestsza
barierg w nabywaniu wiedzy zarébwno w przed-
siebiorstwie, jak i poza jego struktura.

W raporcie State of Maturity (Universities of the
Future.. 2019, s. 7) wymienia sie z kolei sze-
reg przyczyn nierownego dostepu do edukacji
w Polsce, a mianowicie: brak nauczycieli z od-
powiednim poziomem kompetencji, mato zréz-
nicowana kultura spoteczeristwa, hamujaca
zmiany sztywnos$¢ systeméw, brak wizji zwia-
zany z niewielkg wiedzg na temat strategicz-
nego wykorzystania technologii informacyj-
nych, brak zasobéw finansowych, co prawdo-
podobnie ogranicza inwestowanie w odpo-
wiednig technologie.

Do wyzwan nalezy strukturalna nieréwno-
waga, ktéra wystepuje, gdy w danej branzy
infrastruktura ICT zostata rozwinieta, a bra-
kuje oséb wykwalifikowanych do pracy w ta-
kim Srodowisku. Wéwczas jest odczuwany
brak wtasciwych kompetencji. Powstata luka
pomiedzy zapotrzebowaniem na umiejetnosci
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i kwalifikacje a faktycznie posiadanymi przez
pracownikéw kompetencjami wywotuje zwiek-
szone zapotrzebowanie na wzrost kompeten-
ji cyfrowych w budownictwie, ustugach pro-
fesjonalnych czy hotelowych. W tych branzach
prognozuje sie wraz z rozwojem technologii
informacyjnych najwyzszy wzrost zatrudnie-
nia do 2024 r. (Working Futures... 2016).

Dziatania dla rozwoju rynku pracy
i kompetencji cyfrowych w dokumentach UE

Polityka Unii Europejskiej zmierzajaca do im-
plementacji zasad smart growth czy gospodar-
ki 4.0 w panstwach cztonkowskich ewoluuje
od wielu lat. Sktada sie ona z redefiniowania
celéw polityki gospodarczej panstw oraz bu-
dowania instrumentéw utatwiajacych powsta-
wanie i otwieranie innowacyjnych projektow.

Cyfryzacja zmienia charakter pracy, dlatego
priorytetem jest modernizacja edukacji na
wszystkich poziomach. ,Strategia Europa 2020"
(Europe 2020. A strategy for smart, sustainable
and inclusive growth) stanowi zatem podstawe
zatozen narodowych programéw w dziedzinie
budowania potencjatu ludzkiego i przygoto-
wania do transformacji rynku pracy (European
Commission 2010). Jednym z wielu celéw
tej strategii jest inwestowanie we wszyst-
kie systemy edukacyjne dla podniesienia ich
efektywnosci. Jest to zasadne ze wzgledu na
to, ze nie jest mozliwe budowanie gospodar-
ki 4.0 bez odpowiednio wyksztatconego spo-
teczenstwa (Mazur-Wierzbicka 2019, s. 4).
Poza tym narzedzia do rozwijania podstawo-
wych umiejetnosci cyfrowych, np.: krytyczne-
go myslenia, kreatywnosci i zarzadzania, nie
podlegaja zastapieniu przez zadna ,maszyno-
w3 maszynerie”.

Rozw6j technologii cyfrowej sprawit, ze po-
dziat kompetencji ulegt redefiniowaniu z uwy-
pukleniem kompetencji cyfrowych. W ujeciu
tym wystepuja kompetencje specyficzne (dis-
cipline-specific) i transferowalne (transferable
skills). Kompetencje specyficzne zwigzane s
z wiedza dziedzinows, jak inzynieria czy za-
rzadzanie i projektowanie, natomiast transfe-
rowalne to umiejetnosci rozwigzywania pro-
bleméw, umiejetnosci , miekkie”, myslenie sys-

temowe, podstawowa wiedza o technologii
(Universities of the Future. Industry 4.0 implica-
tions... 2019).

W 2018 r. Komisja przedstawita pierwszy pa-
kiet srodkéw w sprawie kompetencji kluczo-
wych, umiejetnosci cyfrowych oraz edukacji
witaczajacej. Celem jej dziatania byt rozwoj klu-
czowych kompetencji osob w kazdym wieku,
w ciggu catego zycia, lepsze wykorzystanie
technologii cyfrowych potrzebnych do zycia
i w pracy w czasach transformacji cyfrowej
(Artificial Intelligence for Europe 2018).

Nastepnie, rowniez w 2018 r, ukazat sie ko-
lejny dokument Komisji Europejskiej pod na-
zwa ,Cyfrowa Europa”, dotyczacy utworzenia
do 2025 r. europejskiego obszaru edukacji.
Podkreslono w nim znaczenie umiejetnosci
cyfrowych w nauczaniu. Stanowi on czes¢ ram
finansowych 2021-2027, ktére w zwigzku
z pandemia COVID-19 moga ulec znacznym
modyfikacjom w stosunku do pierwotnych pla-
néw. Gtéwnym zadaniem programu jest wy-
korzystanie synergii, ktérej zrédtem jest su-
ma zaawansowanych umiejetnosci cyfrowych,
sztucznej inteligencji, obliczen wielkiej skali
oraz ich zastosowania w gospodarce i spo-
teczenstwie. Ostatecznie dziatania te beda
sprzyjaty budowaniu dobrze prosperujjcej
gospodarki. Zaawansowane umiejetnosci cy-
frowe zdefiniowano w art. 2 lit. E jako specjali-
styczne umiejetnosci w dziedzinie obliczen
wielkiej skali, sztucznej inteligencji, cyberbez-
pieczenstwie na poziomie 4, wedtug Miedzy-
narodowej Standardowej Klasyfikacji Edukacji
(International Standard Classification of Edu-
cation — ISCED), lub wyzszym. Jednym z celéw
programu jest zapewnienie, by obecnai przy-
szta sita robocza miata mozliwosci nabywania
i rozwijania zaawansowanych umiejetnosci cy-
frowych — niezaleznie od tego, gdzie sie znaj-
duja.

W Polsce pomimo istniejgcego potencjatu bran-
zy IT dostep do wiedzy jest ograniczony,
a system edukacji ksztatci zamkniete kierun-
kowe grupy specjalistow. Nie ktadzie sie naci-
sku na interdyscyplinarnos¢ i wspotprace $ro-
dowisk, umiejetnosci ,miekkie” i rozwigzywa-
nie problemoéw z wykorzystaniem technologii
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cyfrowych. Bariery te ograniczaja skale wdro-
zen w gospodarce i tworzenie silnego systemu
technologii cyfrowych. Polscy specjalisci ksztat-
c3 sie poprzez kursy internetowe na zagra-
nicznych uczelniach. Dotyczy to wysoko kwa-
lifikowanych fachowcéw zaréwno rozwijajacych
technologie, jak tez stosujacych technologie
w biznesie i administracji (OECD 2019e).

W rankingu unijnego indeksu cyfrowej gospo-
darki i spoteczenstwa (Digital Economy and
Society Index 2020), Polska zajmuje dalekie
miejsca. W roku 2018 byto to miejsce 25,
w roku 2020 za$ — 23 — wsrdd 28 krajow UE
<DES|, https://ec.europa.eu/information_society>.
Mimo to mozna juz odnotowac¢ efekty wzmo-
zonego wysitku, jakie zaistniaty na przestrzeni
ostatnich trzech lat, a polska gospodarka jest
nazywana kopalnia talentéw (Hising i Korte
2014). Wyniki subindeksu DESI dla kapitatu
ludzkiego, zawierajace odniesienia do kwalifi-
kacji podstawowych, specjalistycznych i liczby
absolwentow kierunkéw ICT w UE, pokazuja,
Ze na przestrzeni lat 2018-2020 w krajach
UE nastapit wzrost liczby osob posiadajacych
kwalifikacje ICT, zwane digital lub software
skills (Digital Economy and Society Index Hu-
man Capital 2020). Polska wedtug subindeksu
zajeta w 2018 r. 25. miejsce, @ 2020 — 23. Do
krajow UE, ktére stanowia najlepszy przyktad
radzenia sobie z ksztattowaniem tych kompe-
tencji poprzez programy edukacji i szkolen,
nalezy Finlandia (Hising i Korte 2014, s. 8),
a jak wynika z raportu DESI (2020), to takze
Szwecja i Estonia.

C. B. Frey i M. A. Osborne (2013) oszacowali,
ze 47% catkowitego zatrudnienia w Stanach
Zjednoczonych nalezy technicznie do katego-
rii wysokiego ryzyka w ciggu nastepnej deka-
dy lub dwabch, a zawody sktadajace sie gtéw-
nie z zadan wykonywanych zgodnie z dobrze
okreslonymi procedurami i ktére mozna tatwo
realizowac za pomoca algorytmow, s3 podat-
ne na komputeryzacje, Porownywalne sza-
cunki dla Wielkiej Brytanii to 35%, a badania
dla Niemiec i Francji daty podobne wyniki
(Nibler 2016). W raporcie The Future of Work
(Haponiuk i Niklewicz 2017) wspomniano tak-
ze o prawie zakonczonej rewolucji cyfrowej na
rynku pracy, ktéra przeszta druga fale, czyli od
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cyfryzacji dobr i ustug do digitalizacji pro-
dukeji i tancuchow wartosci. Wedtug badan
PwC (2018) w Polsce rynek pracy w przyszto-
$ci ksztattuje miedzy innymi szybki postep
w dziedzinie innowacji technologicznych. Opty-
mistycznie rynek pracy postrzega 73% bada-
nych, natomiast 37% boi sie automatyzacji
pracy. Wobec tych zmian zadaniem krajéw
cztonkowskich jest, by zwiekszy¢ potencjat
ludzki na rynku pracy poprzez podniesienie do-
stepnosci do szkolen i edukacji na wszystkich
poziomach kariery zawodowej (OECD 2019b).

Zauwazono tez, ze konieczna jest pomoc
pracownikom, ktérych miejsca pracy zostang
przeksztatcone lub znikng z powodu automa-
tyzadji, robotyki, sztucznej inteligencji, nato-
miast pracownikom i samozatrudnionym nale-
zy zapewnic¢ dostep do ochrony socjalnej. Po-
stulowany mechanizm, ktéry ma umozliwié
ten dostep, to wspotpraca podmiotéw na ryn-
ku pracy, tak by proces szkolenia kompetencji
cyfrowych dostepny byt zaréwno w miejscu
pracy, jak i poza nim (Husing i Werner 2014,
5.21-22).

Metoda badania

Badanie przeprowadzono metodg CAWI, kwe-
stionariusz byt zamieszczony w aplikacji na
stronie internetowej od wrzesnia 2019 do lu-
tego 2020 r. Ankiete skierowano do pracowni-
kéw, pracownikéw-menedzeréw, reprezentan-
toéw zwiazkoéw zawodowych w regionie wielko-
polskim, adresujac osobne fragmenty kwe-
stionariusza do poszczeg6lnych kategorii re-
spondentéw. W przeprowadzonym badaniu
liczebnos$¢ proby to 53 osoby (pracownicy —
30; menedzerowie — 10; zwigzkowcy — 13),
ktére w miejscu pracy majg w réznym stop-
niu do czynienia z rozwigzaniami technologii
cyfrowej. Badani reprezentowali 29 przedsie-
biorstw produkcyjnych, w ktérych wystepu-
je jeden z dziewieciu elementow cyfryzadji,
czyli:

& wykorzystywanie robotow;

& zastosowanie drukarek 3D;

m rzeczywistos¢ rozszerzona (VR);

m internet rzeczy;

& big data i analityka danych;

m rozwigzania chmurowe;
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& komputerowe symulacje proceséw;

& integracja systemdéw wytwarzanis;

m cyberbezpieczenstwo;

& sztuczna inteligencja/uczace sie maszyny.

Nalezy podkresli¢, ze reprezentanci zwigzkow
zawodowych i menedzerdéw przedsiebiorstw
wypowiadali opinie odnoszace sie w sumie do
okoto 5855 pracownikéw. Stad stosujac te nie-
wielkg liczbe badanych, warto zaznaczy¢, ze
jest ona préba weryfikacji obecnej sytuacji
w Wielkopolskiem wobec dotychczasowych
wynikéw badan prezentowanych w literaturze.

Respondenci badania zajmowali stanowiska
robotnicze (64%), kierownicze (14%) i mene-
dzerskie (21%). W grupie pracownikéw wiek-
5z0$¢ stanowity osoby o stazu pracy od roku
do 5 lat (56%), pozostali — od 6 do 10 lat
(25%) i od 11 do 20 lat (18%), natomiast
wéréd menedzerdw 50% 0s6b posiada staz
pracy 11 lat i wiecej. Wérdd reprezentantow
zwigzkow zawodowych 42% badanych praco-
wato 11 lat i wiecej, pozostali wykazali staz
pracy do 5 lat (42%) i od 6 do 10 lat (16%).
Badani pracownicy byli zatrudnieni w dziatach
administracji (67%) i produkgcji (25%), a pozo-
stali — w dziale zarzadzania.

Poziom i ocena kompetencji mierzone byty
z wykorzystaniem kwestionariusza, na ktory
sktadaty sie 2 pytania dotyczace poziomu cy-
fryzacji na stanowisku pracy (skala odpowie-

dzi 0 — produkcja w ogble nie jest scyfryzowa-
na, do 5 — produkcja jest w 100% scyfryzowa-
na) (OECD 2019e), 5 pytan dotyczacych ka-
tegorii umiejetnosci ,cyfrowych” i 4 pytania
na tematich oceny w ramach obecnych i przy-
sztych wymagan obstugi stanowiska pracy
(skala odpowiedzi od 0 — w ogéle nie s3 po-
trzebne, 4 —s3 bardzo potrzebne) (OECD 2019e).
Badani byli takze proszeni o udzielenie od-
powiedzi na szereg pytan, ktére odnosity sie
do charakterystyk pracy, takich jak: ,cyfro-
we niedostosowanie”, szkolenia pracownikéw
i oceny ich wynikow.

Ocena kompetencji cyfrowych i postaw
w opinii badanych pracownikéw,
menedzerow, reprezentantow zwigzkéw
zawodowych

Zjawisko cyfryzacji w miejscu pracy wymaga
poszerzenia zakresu kompetencji i podniesie-
nia ich jakosci — w zaleznosci od typu techno-
logii. W badaniu wyrézniono dziesie¢ rozwia-
zan nowoczesnych technologii (patrz: wykres 1).
Jak wynika z uzyskanych odpowiedzi do naj-
czesciej wystepujacych nalezy: cyberbezpie-
czenstwo (30), rozwigzania chmurowe (24) oraz
big data i analityka danych (21), a do naj-
rzadziej —rzeczywistosc rozszerzong, internet
rzeczy, sztuczna inteligencja (odpowiednio: 6,
6, 8). Poziom cyfryzacji w przedsiebiorstwach
0s6b badanych scharakteryzowano na jednym

Wykres 1. Charakterystyka zakresu cyfryzacji (liczba wystapien)

Sztuczna inteligencja/uczace sie maszyny
Cyberbezpieczenstwo

Integracja systemow wytwarzania
Komputerowe symulacje proceséw
Rozwigzania chmurowe

Big data i analityka danych

Internet rzeczy

Rzeczywistos¢ rozszerzona (VR)
Zastosowanie drukarek 3D

Wykorzystywanie robotéw

Zrédto: badania wtasne.

10 15 20 25 30 35
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z trzech poziomoéw zaawansowania, czyli od
niskiego do wysokiego. Pracownicy (50%) oce-
niali stopien cyfryzacji ich miejsca pracy jako
wysoki (,produkcja jest w 100% scyfryzowa-
na“). Reprezentanci zwigzkéw zawodowych
byli zdania, ze w catym przedsiebiorstwie jej
poziom jest niski (54%), a menedzerowie - ze
wysoki (100%).

Cyfryzacja miejsca pracy na poziomie niskim
polega na obstudze systemu SAP w zakresie
big data, na poziomie wysokim za$, ze s3 to:
roboty, sterowniki cyfrowe, zintegrowane sys-
temy.

Pracownicy okreslili poziom wtasnych kompe-
tencji cyfrowych jako sredni (71%), wysoki
(3%) i niski (0,7%). Az 93% badanych pra-
cownikéw uznato swéj poziom kompetencji
jako wystarczajacy na tle potrzeb rynku pracy
oraz stwierdzito, ze w przysztosci niezbed-
ne bedzie ich podniesienie na zajmowanym
stanowisku. Oceny te okazaty sie zbiezne z opi-
nig reprezentantéw zwiazkéw zawodowych,
ktorzy twierdzg, ze robotnicy, kierownicy i bry-
gadzisci, menedzerowie, starsi menedzerowie
maja wystarczajaco wysoki poziom kompe-
tencji (60%), a na stanowiskach menedzer-
skich bedzie wymagat on podniesienia (67%).
Przeciwnego zdania s3 menedzerowie, kto6-
rzy twierdzili, ze wsréd os6b na stanowiskach
robotniczych poziom kompetencji cyfrowych
jest bardzo niski (60%), najwyzszy zas w gru-
pie starszych menedzeréw (100%).

Obecny poziom cyfryzacji nie zapewni spet-
nienia potrzeb przedsiebiorstw w konteks-
cie gospodarki 4.0, jesli nie podniesie sie na
wszystkich stanowiskach, a szczeg6lnie na sta-
nowiskach kierownikéw i menedzeréw. Wiek-
5z0S¢ zwigzkowcdw i menedzeréw uznata,
ze wyzsze umiejetnosci cyfrowe pracownikéw
beda konieczne w dziatach zarzadzania (33%)
i logistyki (22%). Swoje kompetencje cyfrowe
powinni tez zwiekszy¢ pracownicy dziatéw
produkgji i projektowania. Jednak najwazniej-
sza jest rola kompetencji cyfrowych w dzia-
tach projektowania, montazu i administracji.
Jesli chodzi o wyksztatcenie niezbedne obec-
nie do wykonywania pracy na zajmowanym
stanowisku, przewage wskazan wsréod mene-

Rozw6j kompetencji cyfrowychw gospodarce 4.0...

dzerow ma wyksztatcenie licencjackie, nato-
miast — zdaniem reprezentantéw zwigzkéw za-
wodowych — wyksztatcenie zawodowe.

Ponadto pracownicy wskazywali najczesciej
na wage kompetencji jezykowych (60%)
i komunikacyjnych (60%), a na dalszym miej-
scu znalazty sie kompetencje informatyczne
(50%) i pracy w zespole (30%). W odpowie-
dziach tych dominowaty zatem kompetencje
transferowalne nad specjalistycznymi. Wage
kompetencji specjalistycznych doceniajg na-
tomiast menedzerowie i zwigzkowcy (kompe-
tencje informatyczne poparto odpowiednio:
80% i 43%), w tym ci ostatni najbardziej
cenig potrzebe rozwijania u pracownikow
umiejetnosci pracy w zespole i komunikadji
(66,7%) oraz kierowniczych (50%). Pracowni-
cy i zwigzkowcy czesciej wskazywali na wage
kompetencji transferowalnych, a menedzero-
wie — specjalistycznych. Brakuje zatem zgod-
nosci ocen co do przydatnosci kompetencji
specjalistycznych na stanowiskach pozame-
nedzerskich.

W opiniach og6tu badanych o niedostosowa-
niu kompetencji cyfrowych przewazaja stwier-
dzenia o jego wystepowaniu (pracownicy -
67%, reprezentanci zwigzkéw zawodowych -
66,7%, menedzerowie — 90%). Wsréd bada-
nych co druga osoba podata jako zrédto tego
problemu ,wiek” oraz zajmowane ,,stanowisko
pracy”, a blisko co trzeci badany wskazat na
.poziom wyksztatcenia” (29%). Rzadziej wy-
mieniano ,pte¢” (12,5%).

Sposobem pokonania cyfrowego niedostoso-
wania s3 szkolenia. Wyniki wskazuja, ze oferta
szkolen w firmie nie jest w petni satysfakcjo-
nujaca pod wzgledem ich dostepnosci i inten-
sywnosci. Az 80% catej grupy badanych wyra-
zito z tego powodu niezadowolenie, a wszyscy
badani stwierdzili, ze nie spodziewaj3a sie, iz
intensywnos$¢ i naktady na szkolenia wzrosna
w przysztosci. Ankietowani przyznali, ze w fir-
mie s3 wprawdzie organizowane szkolenig,
ale nie likwiduje to koniecznosci uczenia sie
poza firma. Podejmowane w przedsiebior-
stwie dziatania majace na celu poprawe umie-
jetnosci cyfrowych dotycza mniejszosci stano-
wisk, co potwierdza 53% badanych. Z kolei
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potowa badanych wskazata ze kierowane sg one
zazwyczaj do menedzeréw. Oznaczatoby to, ze
skala tych dziatan nie jest znaczaca wobec na-
rastajgcych potrzeb. W opinii reprezentantow
zwigzkow zawodowych szkolenia sa wazne dla
podniesienia poziomu kompetencji i przyno-
szg pozytywne rezultaty, jednak zdarza sie, ze
trwaja zbyt krotko (tj. 20 godzin) lub s3 na niskim
poziomie zaawansowania. Zdecydowana wiek-
szo$¢ wszystkich ankietowanych (80%) zaak-
ceptowata stwierdzenie, ze intensywnos¢ szko-
len nie zwiekszy sie w najblizszym okresie, po-
niewaz brakuje na to srodkédw, a kierownictwo
nie przywigzuje do nich wiekszej wagi.

Poglad, ze szkolenia s3 niezbedne do utrzy-
mania i tworzenia nowych miejsc pracy wyra-
zity wszystkie badane grupy respondentdw.
Pracodawcy, jak twierdza badani, powinni za-
checac pracownikéw do szkolen, bo tylko
w ten sposéb skutecznie podniosg poziom
wymaganych umiejetnosci cyfrowych i beda
mogli osiggnac wysoka wydajnos¢ pracy. Ba-
dani postulowali takze potrzebe wspotpracy
z instytucjami publicznymi w ramach przepro-
wadzania akgcji informacyjnych, promocji edu-
kacji pracownikéw, a takze wsparcia finanso-
wego w postaci ulg podatkowych czy tez par-
tycypacji w kosztach i mozliwosci uzyskania
dofinansowan. Korzystanie ze szkolen poza
miejscem zatrudnienia napotyka czesto na
bariere organizacyjng i finansowa. Wspétpra-
ca réznych instytucji z pewnoscig czesciowo
rozwigzataby problem dostepnosci do szko-
lerr i edukacji nieformalnej. Te potrzebe pod-
nosi takze Komisja UE w dokumencie Strategii,
gdzie wskazano krajom cztonkowskim parner-
stwo jako najlepszy wariant tych dziatan (Uni-
versities of the Future... 2019).

Wyniki przeprowadzonego badania wskazu-
j3 wyraznie na pozytywng postawe pracow-
nikéw, ktérzy zgtaszali potrzebe szkolenia
w celu podniesienia kompetencji cyfrowych.
Z podobnym wynikiem mozna spotkac sie
w badaniach wskaznika ,Skills for Jobs" i je-
go sktadnika: zmiany w niedoborze kwalifika-
¢ji (OECD 2019¢).

Zdarza sie, ze utrata pracy ze wzgledu na brak
odpowiednich kompetencji cyfrowych wynika

z co najmniej dwdéch powoddw, mianowicie
albo pracodawca nie wyraza zainteresowania
utrzymywaniem stosunku pracy z pracowni-
kiem, nie proponujac mu szkolen, albo pra-
cownik pomimo dostepnych mozliwosci po-
prawy kompetencji nie podejmuje sie, by zmie-
ni¢ ich poziom. Badani pracownicy w wiekszo-
sci wyrazili przekonanie, ze liczba zatrudnio-
nych w erze cyfryzacji spadnie (60%), niewie-
lu za$ stwierdzito, ze wzrosnie (14%). Repre-
zentanci zwigzkéw zawodowych w wiekszosci
uznali, ze procesy cyfryzacji nie doprowadza
do zmian zatrudnienia (60%), a menedzero-
wie twierdzili, ze wywotajg wzrost.

W konsekwencji cyfryzacji miejsc pracy bada-
ni nie wyrazajg niepokoju o przeniesienie na
inne, gorsze, stanowisko z powodu niewystar-
czajacych umiejetnosci cyfrowych; 80% ba-
danych ogoétem wskazuje, iz do takich zmian
nie dojdzie. Jednak wystepuja pewne obawy;,
iz na skutek niedostosowania kompetencji
cyfrowych moze dojs¢ do spadku wynagro-
dzen (30%).

Badani stwierdzili natomiast, ze cyfryzacja pro-
wadzi do petnej automatyzacji, a pewne pra-
ce manualne beda wyeliminowane. To z kolei
zmniejsza zapotrzebowanie na personel lub
tez wywiera presje na jego zmiane, by popra-
wi¢ wydajnos¢ i niezawodnos¢ procesow.

W dobie cyfryzacjg badani sktonni byli zaak-
ceptowac zmiany modelu pracy, w tym chro-
nometrii czasu pracy i miejsca jej wykonywa-
nia. Wskazywali, ze etat nie ma juz znaczenia,
a rola pracy w systemie home office i telepra-
cy rosnie. Model pracy za pomoca platform
cyfrowych oceniajg jako przydatny w nowych
warunkach, chociaz dostrzegaja jego wady,
takie jalk: mniejszy kontakt z ludzmi, wieksze
oddalenie, ryzyko spotecznego wykluczenia.

Doskonalenie kompetencji cyfrowych
w przedsiebiorstwie

W badaniu, podobnie jak w ogélnokrajowych
diagnozach przedsiebiorstw, dominuja w Pol-
sce wybrane typy technologii cyfrowej (patrz:
wykres 1; Keralia Research 2018). Jak mozna
byto zaktadac, uwzgledniajac stanowiska pra-
cownikéw, zwigzkowcdéw i menedzeréw, po-
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ziom kompetencji cyfrowych pracownikéw jest
na poziomie srednim. Pozytywne jest tez to, iz
w opiniach pracownikéw przewaza motywacja
do ich podnoszenia, dzieki czemu efekty pra-
cy i szkolen stworza mozliwosci implemen-
towania technologii cyfrowych w niedalekiej
przysztosci.

Wyniki potwierdzaja badania krajow UE za po-
moca The Digital Economy and Society Index —
DES (Indeks gospodarki cyfrowej i spoteczen-
stwa cyfrowego), ktérym UE monitoruje m.in.
stan zaawansowania umiejetnosci cyfrowych
jako zdolnosci do wykorzystania postepu tech-
nologicznego. Polska zajmuje w tym zesta-
wieniu niestety odlegte miejsce wsrod krajow
cztonkowskich (European Commission 2019).
Niedoskonato$¢ tego stanu ttumaczy fakt, iz
dopiero pod koniec 2016 r. wprowadzono bar-
dziej kompleksowe rozwigzania, ktére dostar-
czyty metodologie do usuniecia luki w pozyski-
wanych kompetencjach. Posuniecia te jednak
nadal nie stanowig zintegrowanego systemu
prognozowania umiejetnosci umocowanego
w polskim ustawodawstwie i koordynowanego
na szczeblu krajowym (Skills anticipation in
Poland... 2017). Tego typu systemy juz funkcjo-
nuja w krajach UE.

Niedopasowanie umiejetnosci (Sredni poziom
kompetencji badanych) potwierdza, ze polskie
przedsiebiorstwa, pomimo istniejacych mo-
zliwosci i potrzeb, nie wykorzystuja petnego
potencjatu szkolen do podniesienia umiejet-
nosci pracownikéw, by wspiera¢ wydajnosc
i innowacyjnos¢, co potwierdzit tez raport
OECD (2019d). Rzadko jako motywacje do
podejmowania szkolen wymienia sie obawe
przed utrata pracy, zmiang stanowiska pracy
czy wynagrodzen, co mozna oceni¢ pozytyw-
nie. We wszystkich opiniach podkreslano tez
duze znaczenie dziatan szkoleniowych pro-
wadzonych przez przedsiebiorstwo. Tam gdzie
docenia sie role cyfryzacji, ktéra stuzy podnie-
sieniu wydajnosci liczonej jako spadek licz-
by brakow, skrécenie czasu, zwiekszenie skali
produkgji, ceni sie tez znaczenie szkolen, kto-
re wspieraja pracownikéw. Badani wskazali na
niedostatek szkolen i wyrazne ukierunkowa-
nie ich oferty na stanowiska starszych mene-
dzerow. Oznacza to, ze zwiekszenie kompe-
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tencji jest potrzebne szczeg6lnie na nizszych
stanowiskach. Warto tez zauwazy¢, ze na ni-
skich stanowiskach kompetencje i ich dosto-
sowanie byty najnizej ocenione.

Badani menedzerowie i reprezentanci zwiaz-
kéw zawodowych wskazali, ze podniesienie
kompetencji jest potrzebne. Sposréd dwéch
typéw, transferowalne i specjalistyczne, pra-
cownicy i zwiazkowcy przyznawali prymat tym
pierwszym, menedzerowie zas — tym drugim,
co wydaje sie uzasadnione ze wzgledu na wy-
magania stanowiskowe.

Brak odpowiednich umiejetnosci cyfrowych
naraza na wykluczenie zawodowe, ktére moze
mie¢ rézne przyczyny — brak lub utrudniony
dostep do szkolen z ICT, lub niskie umiejet-
nosci korzystania. W ocenie Komisji Europej-
skiej i OECD niemal potowa populacji UE nie
ma wystarczajacych umiejetnosci cyfrowych
(OECD 201943, s. 171), a w najblizszej przy-
sztosci wiekszos¢ stanowisk bedzie wymagata
kompetencji cyfrowych na poziomie podsta-
wowym. Strategia UE ,,Cyfrowa Europa” zakta-
da rozpowszechnienie i wzrost umiejetnosci
cyfrowych, zdolnosci do uczenia sie i integra-
Cje spoteczng, a wspotpraca w tej dziedzinie
stanie sie elementem polityki (Rozkut i Roz-
kut 2015; s. 84; Deursen 2014).

Jak pokazaty badania OECD, w wysoko scyfry-
zowanych branzach ogélnie lepiej sprawdza
sie edukacja formalna na poziomie wyzszym
(niz licencjat), a w branzach o mniejszej in-
tensywnosci cyfryzacji bardziej adekwatne s3
szkolenia w przedsiebiorstwie (OECD 2019c¢;
OECD 2020; Goos, Manning i Salomons 2014;
European Commission 2017, s. 5, Dumitru
2016). Nie jest tez zaskakujace, ze mniejsze
znaczenie w opiniach respondentéw przypi-
suje sie poziomowi wyksztatcenia, poniewaz
przygotowanie pracownika do obstugi tech-
nologii cyfrowych nastepuje w przedsiebior-
stwie. Pracownicy potrzebuja szkoleA w miej-
scu pracy i nie otrzymuja ich w odpowiedniej
liczbie godzin. Oznaczatoby to, ze w badanych
przedsiebiorstwach cyfryzacja jest na relatyw-
nie niskim poziomie, a wiekszos¢ zatrudnio-
nych wykonuje prace na nizszych stanowi-
skach.
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Podsumowanie

Moéwigc o kompetencjach cyfrowych, ma sie
na mysli nie tylko ich stan obecny, ale tez to,
co sprzyja dostosowaniu kompetencji do ro-
snacych wymagan.

W Swietle przedstawionych badan mozna
stwierdzi¢, ze poziom kompetencji cyfrowych
bedzie musiat w przysztosci ulec poprawie.
Wskazaty na to trzy grupy uczestnikow ba-
dania. Przedsiebiorstwa natomiast powinny
wspierac¢ edukacje nieformalna, by zapewnic
staty wzrost wydajnosci. Dlatego tez koniecz-
ne jest zwiekszenie dostepnosci szkoleh we-
wnetrznych na wszystkich stanowiskach, by
niedopasowanie umiejetnosci nie byto presja
na rotacje zatrudnienia, ale na wzrost jakos-
ci kapitatu ludzkiego. Wazne jest tez to, czy
i w jaki sposdb przedsiebiorstwa formutuja
dziatania podporzadkowane podniesieniu kom-
petencji cyfrowych.

Zidentyfikowanie ocen kompetencji na ma-
tej prébie powoduje, ze celowe jest posze-
rzenie badania opinii trzech stron rynku pra-
cy o wieksza liczbe badanych oraz okresle-
nie czynnikéw warunkujacych oceny poziomu
kompetencji poprzez pytania kontrolne z tego
zakresu.
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Summary

The aim of the study is to assess the competence of employees in the area of digitisation of pe-
ople employed in the high technology equipment environment. The article verified the compe-
tences of employees in the Greater Poland Voivodship in the age of digitization. This was done
via survey research. The obtained results, based on the opinions of employees, employers and
trade union representatives, formed the basis for this assessment and showed that the level of
these competences is intermediate.

People employed for one to five years have a positive assessment of the level of professional
competence and are positive about the challenges ahead, while expressing high motivation to
learn in the future. The positions of managers and trade union representatives are similar in this
area. It was observed first of all that the current state of digital competence is a premise for em-
ployers and public institutions to support the development of employee competence in this
field.

Key words

digitization, high technology devices, digital competences, economy 4.0, Greater Poland Voivod-
ship
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Motywacja pracownikéw w sektorze ICT.
Analiza na przyktadzie sytuacji w polskich
i armenskich przedsiebiorstwach

Nellie Kesoyan
Fundacja Liderzy Przemian
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Katedra Koniunktury i Polityki Spotecznej

Wiele przedsiebiorstw branzy ICT, dazac do wzrostu efektywnosci pracy osob
zatrudnionych oraz dysponujac istniejgcym potencjatem organizacyjnym
i zasobem kompetencji, dba o motywacje swoich pracownikéw. Czynniki moty-
wacji wewnetrznej wsrdd pracownikéw mozna ksztattowac za pomocg odpo-
wiednich rozwigzan zarzadczo-organizacyjnych. Celem artykutu jest okreslenie
poziomu istotnosci czynnikbw motywacji na podstawie wskazan pracownikéw
branzy ICT. W analizie wynikéw badania ustalono, ze najbardziej cenione s3
czynniki niematerialne, ktére dominuja w grupie siedmiu najczesciej wskazy-
wanych zaréwno w przedsiebiorstwach w Polsce, jak i w Armenii.

Wstep

Srodowisko biznesowe, ktére charakteryzuje
sie dynamikg zmian, ma istotny wptyw na roz-
wdj zarzadzania zasobami ludzkimi w obsza-
rze technologii informatycznych. Zasadniczo
rozwoj i transformacja tego sektora w ciggu
ostatniej dekady maja istotne i strategiczne
znaczenie dla procesu organizacyjnego kaz-
dej firmy ICT. Globalizacja, wirtualna rzeczywi-
stosc i cyfryzacja to czynniki, ktére zmieniaja
wspotczesne srodowisko biznesowe oraz spo-
soby motywowania i struktury angazowania
pracownikéw. Maja one znaczacy wptyw na
potrzebe zmiany i doskonalenia tradycyjnych
teorii na temat motywacji pracownikéw. Swiat
pracy staje sie coraz bardziej globalny, a nie-
dobdr talentéw to jedna z okolicznosci, ktéra
napedza konkurencyjne rynki dla wykwalifi-
kowanych i utalentowanych pracownikéw. Ze
wzgledu na zmiany zachodzgace w srodowisku
biznesowym ICT sektor zarzadzania zasobami
ludzkimi przeszedt wiele istotnych przemian.

Opracowanie przedstawia wyniki badan prze-
prowadzonych w przedsiebiorstwach z bran-
zy technologii informacyjno-komunikacyjnych
w Polsce — w wojewddztwie wielkopolskim —
i w Armenii w celu wyodrebnienia czynnikow
motywacyjnych w sektorze zaawansowanych
technologii. Gtownym celem analizy jest zba-
danie, czy wartos¢ spoteczna i czynniki moral-
no-motywacyjne staja sie istotne dla pracow-
nikébw z branzy informatycznej, na podstawie
badania przeprowadzonego w polskich i ar-
menskich firmach ICT, i w jaki sposéb r6znig
sie one w obu krajach.

Rosnace zapotrzebowanie na technikéw kom-
puterowych pozwala im kierowac sie w wybo-
rze organizacji oferowanymi przez nig warun-
kami pracy. Oczekujg wiec odpowiednich na-
rzedzi motywacyjnych i innych korzysci, ktore
zapewnia im komfort i satysfakcje. Dlate-
go menedzerowie ds. zarzgdzania organizacja
i specjalisci ds. zasobow ludzkich intensywnie
pracuja nad nowymi sposobami i strategiami
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przyciggania oraz zatrzymywania pracowni-
kéw, nadajac wieksze znaczenie zawodowym
czynnikom motywacyjnym. Analizy te pokazu-
ja pozyteczne skutki dla menedzeréw i lide-
row organizacji, zapewniajac sprawne prowa-
dzenie dziatan i angazujac pracownikéw.

Elementy sktadowe
motywacji pracownikow z sektora ICT

Motywowanie jest zagadnieniem szeroko ana-
lizowanym w literaturze w ramach teorii orga-
nizacji i zarzadzania. Jest ono warte szczego6l-
nego zainteresowania chocby ze wzgledu na
wysoka rotacje i niedostatek pracownikéw
w przedsiebiorstwach sektora ICT. Definiujac
pojecie motywacji, najczesciej podkresla sie,
ze jest to schemat dziatania, ktérego tresc sta-
nowig potrzeby i oczekiwania (Armstrong 2004).
Pojecie to odnosi sie takze do doswiadczen
psychicznych jednostki, ktére determinuja spo-
séb i zakres dziatania realizowanego w okres-
lonym celu (Sciborek 2010). Dziatanie to jest
z kolei przedmiotem wymiany zachodzacej
miedzy pracownikiem i pracodawcg. Pracow-
nik, uczestniczac w niej, nastawiony jest na
uzyskanie pewnych wartosci w zamian za swoj
wysitek (Sikorski 2004).

Spotykane w literaturze definicje pojecia ,mo-
tywacja” zawieraja czeste odwotania do dwoch
kategorii, motywacji wewnetrznej i zewnetrz-
nej (Koztowski 2017; Jalilvand i Ebrahimaba-
di 2011). Motywacja zewnetrzna opisuje efekty
oddziatywania czynnikéw zewnetrznych na za-
chowanie pracownika i jego stosunek do pracy
(Kopertyniska 2009; Penc 2011). Jest postrze-
gana jako pochodzaca ,z zewnatrz” i moze byc
odbierana jako nagroda w postaci wyzszej pta-
cy, awansu lub tez jako kara przynoszaca brak
zadowolenia i spetnienia (Krzysztofek i Kuman-
ska 2011; Soroka-Potrzebna 2016; Petrosyan,
Javadyan i Amiryan 2013, s. 132-1438).

Srodki motywowania prezentuje sie najczes-
ciej z podziatem na trzy grupy, czyli Srodki przy-
musu, zachety i perswazji (Borkowska 2006).
A. Gorka-Chowaniec (2016) wskazuje, ze mo-
tywacje wewnetrzng stanowi zesp6t czynni-
kow, ktore sa pochodng misji organizacji i jej
kultury organizacyjnej. Zauwaza tez, ze do
form stymulujacych motywacje naleza moty-

Motywacja pracownikéw w sektorze ICT...

watory pozaptacowe, w tym: pochwata, wyrdz-
nienie, zapewnienie odpowiednich technicz-
nych warunkéw pracy, awans, udziat w decy-
dowaniu. Co wiecej, sktadowa czynnikéw mo-
tywacji wewnetrznej jest takze mozliwosc¢ do-
stepu do informacji o organizacji i informacji
zwrotnej dla pracownika o wynikach pracy,
traktowanie pracownikéw z szacunkiem i god-
noscig, jak tez dobrze uksztattowane wzajem-
ne relacje pomiedzy cztonkami organizacji.

L. Bright (2013) podaje, ze dla wysokiej sku-
tecznosci motywowania i dobrych wynikow
organizacyjnych ma takze znaczenie kompa-
tybilno$¢ cech organizacji i pracownika. Autor
ten proponuje dwa typy zgodnosci motywacji
wewnetrznej, pierwsza: zgodnos¢ pracy, misji
i strategii organizacji, oraz druga: zgodnosc
z grupa wspotpracownikéw i ze zwierzchnika-
mi. L. Bright wykazat, ze dopasowanie pracy
i jej otoczenia moze byc¢ osiggniete poprzez
pozyskanie wtasciwych pracownikéw, czyli z wy-
sokim nastawieniem prosocjalnym, lub tez
poprzez uksztattowanie takich postaw u juz
zatrudnionych. Wtasciwy wybor pracownika
stuzy z kolei rozwojowi poczucia wspélnoty
celow (supplementary fit) i satysfakcji z wyko-
nywanych zadan (complementary fit).

Inne spojrzenie na bodZce motywacji wew-
netrznej, oparte na psychologicznych uwarun-
kowaniach postaw pracownika, znajdujemy
u D. H. Pinka (2011), ktéry odchodzi od popu-
larnych klasyfikacji czynnikéw dzielacych mo-
tywatory na bodZce materialne i niematerialne.
W proponowanej koncepcji ,motywacji 3.0"
zaktada on, ze autonomia pracy, poczucie celu,
mistrzostwo pracy s3 tymi elementami, ktére
umozliwiajg wystapienie motywacji tatwiej niz
poprzez czynnik zewnetrzny, chociaz przyzna-
je, ze ptaca najlepiej i w widoczny sposéb defi-
niuje wartos¢ pracy dla pracownika. Wsrod
wielu funkcji ptacy znajdziemy jej role spotecz-
n3, gdzie, jak stwierdza S. Borkowska (2004),
ptaca odzwierciedla system wartosci i oczeki-
wan w danym kraju i grupie zawodowej oraz
zapewnia godziwy poziom zycia.

Wracajac do koncepcji ,motywacji 3.0", mo-
zna zauwazy¢, iz autonomia wiaze sie z ob-
szarem zadan w organizacji, mistrzostwo zas
z pragnieniem stawania sie lepszym, a cel ma
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by¢ dazeniem do czegos, co stuzy przynoszeniu
korzysci nie tylko indywidualnie, ale tez w wy-
miarze organizacji (Pink 2011; Ryan i Deci 2000;
Jasinski 2007). W literaturze spotykamy tez
poglad, ze autonomia, mistrzostwo i cel oraz
wspieranie pracownikow w realizacji indywi-
dualnych planéw buduja satysfakcje z pracy,
a ona z kolei pozwala na wzrost retencji, pro-
duktywnosci i innowacyjnosci zespotu firmy
(Gorka-Chowaniec 2016; Michatowska, Stankie-
wicz i Danielak 2018, s. 140-158; Pecek i Wa-
las-Trebacz 2018).

Wielu autoréw mocno podkresla, ze motywa-
Cje wewnetrzna i zewnetrzna s ze sobg powis-
zane, a nawet zalezne na tyle, ze dziatajg wy-
miennie. Stad postawa pracownika, motywo-
wana bodzcami zewnetrznymi, najczesciej jest
takze uwarunkowana indywidualnym zesta-
wem impulséw wewnetrznych (Frey i Oster-
loch 2002). Wystepuje nawet swego rodzaju
naturalna konkurencja pomiedzy motywatora-
mi, zarébwno bowiem dzieci, jak i dorosli, jesli
zastosowano wobec nich bodziec zewnetrzny,
beda mniej podatni na wptyw motywatorow
wewnetrznych. Gdy osoba, ktéra podejmuje
prace i byta uprzednio do tego dziatania wew-
netrznie przekonana, jej motywacje wewnetrz-
n3 moga zmniejszy¢ zachety pieniezne (Gorka-
-Chowaniec 2016). W zwigzku z tym rzeczowe
nagrody, w tym pieniadz, wydaja sie wywo-
tywac znaczgco niepozadany wptyw na moty-
watory wewnetrzne. Badania dowodza nawet,
ze motywatory zewnetrzne zmniejszaja moty-
wacje wewnetrzng, ale relacja ta jest ztozona
i polega na tym, ze czynniki pieniezne majace
podnies¢ produktywnos¢ dziatajg w odwrotnym
kierunku (Lipowska 2013; Ryan i Deci 2000;
Frey i Osterloh 2002).

Mechanizmy wykorzystania motywacji w dzie-
dzinie zarzadzania s zréznicowane, ale na ogot
maja jeden cel: promowanie motywacji pracow-
nikéw, co z kolei przyczynia sie do zwiekszenia
wydajnosci pracy i produktywnosci. Dlatego tez
w celu wzrostu motywacji zawodowej pracowni-
kow menedzerowie powinni opracowac i wdro-
zy¢ dziatania w nastepujacych obszarach:

& usprawnienie mechanizméw wynagradzania
pracownikéw — zapewnienie istotnych zachet;

& opracowanie i wdrozenie systemu norm etyki
pracy;

& tworzenie checi do pracy i korzystnych warun-
kéw, ocena mozliwosci rozwoju osobistego i za-
wodowego;

o podkreslenie znaczenia ukonczonej pracy
wsrod pracownikow.

D. Shapiro (2004) twierdzi, ze motywacja pra-
cownikoéw opiera sie na okreslonych zasadach,
np.:

1. Dostepnos¢ — warunki motywacyjne po-
winny by¢ zrozumiate i dostepne dla kaz-
dego pracownika.

2. Wymiernos¢ — nalezy okreslic minimalny
prog dla pracownika, tak aby zacheta mia-
ta wymierng wartos¢. Na przyktad zgodnie
z przyjetym podejsciem premia nie powinna
by¢ nizsza niz 30% wynagrodzenia, tak aby
byta dla pracownika znaczaca.

3. Stopniowo$¢ — zachety powinny by¢ wdra-
zane, a ich znaczenie materialne zwiek-
szane stopniowo, w przeciwnym wypadku
minimalny proég pracownika zostanie osig-
gniety, co doprowadzi do utraty wartosci
nagrod.

4. Zmniejszenie r6znicy miedzy wynikami a wy-
nagrodzeniem. Przyktadem tej zasady jest
wprowadzenie systemu ptatnosci tygod-
niowych, ktéry motywuje do bardziej efek-
tywnej pracy, gdyz wyptata jest bezposred-
nio uzalezniona od wydajnosci pracy (Pier-
Scieniak, Krent, i Jakieta 2013).

5. Potaczenie motywacji pozytywnych i nega-
tywnych. Zgodnie z tradycyjnym podej-
Sciem motywacje pozytywne powinny by¢
potaczone z motywacjami negatywnymi, np.
obawa przed utratg pracy. Jednak w nowo-
czesnych przedsiebiorstwach wieksze zna-
czenie dla menedzeréw maja bodzce po-
zytywne i wewnetrzne czynniki motywa-
cyjne.

Ramy metodologii badawczej

Aby okresli¢ i potwierdzi¢ aktualne zapotrze-
bowanie na narzedzia motywacyjne w przed-
siebiorstwach z branzy ICT, badanie zostato
przeprowadzone w nastepujacych etapach,
badania rynku i wywiady eksperckie. Pierwszy
etap, czyli badanie rynku, opiera sie na litera-
turze i wstepnych wywiadach bezposrednich
z menedzerami ds. zarzadzania zasobami ludz-
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kimi w firmach $redniej wielkosci w Polsce
i Armenii. Dzieki tej wstepnej analizie okreslo-
no rzeczywiste korzysci oferowane pracowni-
kom z branzy ICT w obu krajach. Na kolejnym
etapie przeprowadzono ankiete w 10 firmach
ICT, 5 w Armenii i 5 w wojewodztwie wielkopol-
skim (m.in. w lokalnych oddziatach organiza-
cji zagranicznych). Ankieta zostata przeprowa-
dzona w okresie od stycznia do marca 2020 r.
z udziatem menedzeréw ds. zarzadzania zaso-
bami ludzkimi — na podstawie rozszerzonego
kwestionariusza. Celem ankiety byto okresle-
nie, jakie czynniki motywacyjne s3 najwazniej-
sze dla pracownikéw sektora ICT w obu krajach,
oraz zrozumienie ich strategii motywacyjnych
i skutkéw dla motywacji pracownikéw. W an-
kiecie respondenci oceniali kazdy czynnik mo-
tywacyijny, okreslajac jego waznos¢ w skali od
1 do 5 w nastepujacy sposéb: 1 — nie ma zna-
czenia, 2 —niewazne, 3 —czasem wazne, 4 — waz-
niejsze, 5 — bardzo wazne. Ankieta zawierata
48 pytan dotyczacych narzedzi motywacyjnych
oraz kluczowych czynnikéw (ustalonych w po-
przedzajacej analizie teoretycznej), ktére moga
wptywac na motywacje pracownikow.

Czynniki motywujgce pracownikéw
w polskich i armenskich firmach ICT

Na poczatku prezentacji wynikéw badan waz-
ne byto pokazanie przemian otoczenia bizne-
sowego i postepu sektora ICT zaréwno w Ar-
menii, jak i w Polsce, w wojewdédztwie wielko-
polskim. W Armenii dziata okoto 700 firm ICT,
3 obecnie sektor ten jest jednym z prioryteto-
wych kierunkéw armeniskiej gospodarki i jed-
noczesnie sferg o najwiekszym potencjale
tworzenia miejsc pracy w kraju (A Guide to Ar-
menian IT Companies). W 2019 r. ta dziedzina
gospodarki armenskiej byta prowadzona na
szeroka skale i obecnie jest jedng z najszyb-
ciej rozwijajacych sie branz w regionie Kauka-
zu Potudniowego (World Bank Group 2019,
s. 10). Zgodnie z wynikami za 2017 r. wiek-
szo$¢ przedsiebiorstw ICT dziatajacych w Ar-
menii znajduje sie w Erewaniu. 53 to zaréwno
firmy o dtuzszym stazu, jak i start-upy. W 2018 .
byto ich ok. 800, co wskazuje na bezpreceden-
sowe tempo wzrostu na poziomie 25% w po-
rownaniu z 2017 r. Ponadto 52,5% sposrod
nich stanowity firmy lokalne. Od 2008 r. do

Motywacja pracownikéw w sektorze ICT...

2018 r. zaktadano $rednio 53,8% firm ICT
rocznie. Dla poréwnania w latach dziewiec-
dziesigtych zaktadano rocznie od pieciu do
szesciu firm (Armenian ICT sector....., 2018).
Sektor ICT w Armenii sktada sie zaréwno z firm
zagranicznych, jak i lokalnych. W ostatnich la-
tach branza ta nadal zapewnia duza liczbe
miejsc pracy i jest jednym z priorytetowych
kierunkéw rozwoju gospodarczego Armenii.

Tymczasem rzeczywisty rozwoj polskiego sek-
tora ICT i jego wptyw na sfere zarzadzania
zasobami ludzkimi jest zdecydowanie inny.
W wojewddztwie wielkopolskim, wedtug da-
nych z badan sektora ICT na wielkopolskim
rynku pracy z 2017 r, odnotowano najnizsza
stope bezrobocia. Sektor ICT jest réwniez jed-
nym z motoréw wzrostu gospodarczego w Pol-
sce. Wedtug statystyk odpowiada on za gene-
rowanie 8% PKB kraju i zatrudnia 430 tys.
osob. W 2018 r. krajowy rynek [T/ICT wzrost
0 7.2%, co przyniosto 16 mld euro przychodéw
(Growth perspectives for polish ICT... 2017).
Biorac pod uwage liczbe przedsiebiorstw ICT
w wojewodztwie wielkopolskim, najwazniejsza
role odgrywa miasto Poznan. Udziat stolicy re-
gionu w wielkopolskim sektorze ICT wynosi
53%. Zdecydowana wiekszo$¢ wielkopolskich
podmiotéw z sektora ICT prowadzi dziatalnos¢
zwigzana z ustugami ICT (91%). Srednioroczny
wzrost liczby firm w latach 2010-2017 wynidst
101%, a najwiekszy wzrost (rok do roku) odno-
towano w 2014 r. — liczba przedsiebiorstw ICT
w wojewddztwie wielkopolskim wzrosta w sto-
sunku do roku 2013 0 15,4%.

Szybki wzrost wskaznikéw rozwoju sektora
w obu krajach powoduje wiekszg konkuren-
cje miedzy organizacjami, ktére skupiajg sie
na tym, jak przyciggnac i zatrzymac wykwalifi-
kowanych specjalistéw. Jest to kluczowa kwe-
stia dla menedzerdéw ds. zarzadzania organiza-
Cjq i specjalistow ds. zasobdw ludzkich. Dlate-
go tez wraz ze wzrostem zapotrzebowania na
pracownikéw wymog ich zatrzymania i moty-
wowania staje sie wyzwaniem.

W badaniu internetowym okreslono zestaw
narzedzi motywacyjnych i kluczowych czynni-
kéw. Tabela 1 (patrz: s. 30) przedstawia liczbe
przedsiebiorstw, w ktorych wystepuje kazdy
rodzaj dodatkowych Swiadczen.
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Tabela 1. Dodatkowe $wiadczenia w polskich (PL) i armenskich (Ar) przedsiebiorstwach

Catkowita

Catkowita

Rodzaj dodatku liczba spotek PL | AR Rodzaj dodatku liczba spotek PL | AR
1. Ubezpieczenie 6 4 | 2 |25. Bezptatne $niadanie, 6 1.5
zdrowotne obiad lub kolacja
pracownikéw
2. Ptatne dni wolne 5 3 | 2 |26.Druzyny sportowe 6 3.3
od pracy (pitka nozna itp.)
3. Bezptatna kawa, 7 2 | 5 | 27.Premia noworoczna 4 22
herbata, stodycze
i owoce
4. Wydarzenia 7 4 | 3 |28. Elastyczne godziny 8 315
spoteczne, pracy
korporacyjne
5. Ptatne zwolnienia 5 3 | 2 |29.Toalety 8 4 | 4
chorobowe
6. Konkurencyjne 7 3 | 4 |30. Pokéj gier 8 3.5
wynagrodzenie
7. Wzrost i rozwoj 6 2 | 4 | 31.Upominkidla 3 2 1
kariery zawodowej najlepszych
pracownikéw
8. Pakiety sportowe 5 2 | 3 | 32.Plan emerytalny 1 1.0
9. Przyjazny zespot, 8 3 | 5 | 33. Mozliwos$¢ udziatu 1 0|1
personel w kapitale
zaktadowym
10. Premia za wyniki 5 1 | 4 | 34.Mozliwos¢ pracy 7 3 4
zdomu
11. Swobodny styl 9 5 | 4 | 35.Ro6zne znizki 2 0 2
ubioru
12. Przyjazne 9 4 | 5 | 36.5amochdd stuzbowy 1 1/0
srodowisko
13.13. pensja 3 2 | 1 | 37.Masaz w miejscu 1 0 1
pracy
14. Premia z tytutu 2 0 | 2 |38.Darmowy lunchraz 3 12
urodzenia dziecka w tygodniu
15. Podroze stuzbowe 3 2 | 1 | 39.Rekompensata za 2 1)1
parkowanie lub
optaty parkingowe
16. R6znorodnosc 5 4 | 1 | 40.Rodzinne 2 11
kulturowa ubezpieczenie
zdrowotne
17. Trening fizyczny 5 1 | 4 | 41.Premia za polecenie 6 2 4
W pracy
18. Profesjonalne 6 4 | 2 | 42.Dwa dniodpoczynku 1 1.0
zasoby, biblioteka po kazdym projekcie
19. Premia urodzinowa 3 1 | 2 | 43.Interesujace projekty 7 2|5
20. Premia matzeniska 3 2 | 1 |44 Czesty przeglad 8 53
wynagrodzen
21. Premia jubileuszowa 1 0 | 1 |5.Marka organizacji 6 2 | 4
22. Konkursy, 4 3 | 1 | 46. Komfortowe warunki 8
hackathony pracy
23. Szkolenia zawodowe 6 4 | 2 | 47.Status i pozycja 7 4| 3
24. Kursy jezykow 7 2 | 4 | 48.Osiggniecia i sukcesy 7 4 | 4
obcych

Zrédto: opracowanie wtasne.
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Na podstawie wynikéw przedstawionych w ta-
beli 1 mozna stwierdzi¢, ze w firmach ICT nie-
ktére czynniki motywacyjne pojawiaty sie czes-
ciej niz inne. Tabela 2 przedstawia 7 najwaz-
niejszych czynnikow motywacyjnych, od naj-
bardziej do najmniej popularnych, w 5 pol-
skich i 5 armenskich firmach.

Pierwsze dwa czynniki w Armenii nalezg do
sfery spotecznej, a w Polsce — do gospodarczej,
z wyjatkiem ptatnych zwolniert chorobowych,
ktére w Polsce s3 na drugim miejscu. Wymie-
nione na drugim miejscu w Armenii przekaski
w pracy nie znalazty sie na liscie 7 najwazniej-
szych czynnikéw w Polsce. Rozwoj kariery
i umiejetnosci jest jednym z 7 najwazniejszych
czynnikéow w obu krajach. Przygladajac sie
48 rodzajom zachet, warto wspomnie¢, ze nie
tylko spetniaja one materialne wymogi pracow-
nikéw, ale takze wptywaja na tworzenie kom-
fortowych warunkéw pracy, wzrostu i rozwoju.
Niektore z dodatkowych Swiadczen przyczynia-
ja sie réwniez do zwiekszenia ducha zespotu
i zaspokojenia potrzeb spotecznych. Z ankiety
wynika, ze wszystkie czynniki, ktére uzyskaty
powyzej czterech punktéw (patrz: tabele 11 2),
dotycza warunkéw pracy, a takze wymogow
spotecznych i samorozwoju. Wiele czynnikow
spotecznych i moralnych ma wiekszy wptyw na
motywacje zawodowa danej osoby. Mniejsza
wage przywiazuje sie do marki firmy, osiagniec
i sukcesow zawodowych, korporacyjnych wy-
darzen spotecznych (3,0-3,8). Czynniki mo-
tywacyjne, ktére s3g mniej istotne (nie przekra-
czaja 2 punktéw), to premia matzenska oraz
konkursy/hackathony, ktére stanowig czes¢
narzedzi motywacyjnych w niektérych organi-
zacjach (1,6) (patrz: tabela 1).

Na ostatnim etapie badania przeprowadzono
wywiady z menedzerami ds. zarzadzania zaso-

Motywacja pracownikéw w sektorze ICT...

bami ludzkimi w 10 przedsiebiorstwach ICT
z Armenii (5) i Polski (5). Wszyscy rozméwcy
podkreslali, ze zmotywowany pracownik ma
inne podejscie i nowe zasady postepowania
w miejscu pracy. Jednak wszyscy eksperci
w tej dziedzinie sg zgodni, ze menedzerowie
powinni bardziej koncentrowac sie na wew-
netrznej, a nie zewnetrznej motywacji pra-
cownika, tworzac takie warunki pracy, ktére
sprawig, ze pracownik bedzie czut satysfakcje
i zaangazowanie. Kolejnym narzedziem wy-
korzystywanym przez wiekszos¢ menedzeréw
i menedzeréw ds. zarzadzania zasobami ludz-
kimi sa regularne szkolenia zawodowe, ktore
pozwalaja pracownikowi zdobywac nowa wie-
dze, rozwijac sie i wspinac na kolejne szczeble
kariery. Niektérzy eksperci podkreslali row-
niez znaczenie doceniania pracownikéw, udzie-
lania informacji zwrotnych i uznania, co da-
je poczucie odpowiedzialnosci, bezposrednio
zwiekszajac efektywnos¢ pracy.

Rola niematerialnych czynnikow
motywacyjnych w sektorze ICT

Jednym z gtéwnych atutdéw rozwoju sekto-
ra zarzadzania zasobami ludzkimi zaréwno
w Armenii, jak i w Polsce, stata sie obecnos¢
zagranicznych firm ICT. Dzieki temu pojawi-
ty sie nowe mozliwosci oraz wyzwania dla
pracownikoéw i sektora zarzadzania zasobami
ludzkimi. Wptyw nowych technologii na rynki
pracy nie jest jednak z gbéry okreslony, ani
w Armenii, ani w Polsce, ale zalezy od regulacji
polityki na poziomie krajowym i miedzynaro-
dowym.

Jesli chodzi o Polske, to pierwsza przyczyna
szybkiego rozwoju rynku ICT jest wzrost po-
pytu krajowego. Drugim powodem jest obec-
nos¢ swiatowych firm ICT, takich jak np.: IBM,

Tabela 2. Czynniki motywacyjne zgodnie z ich znaczeniem

Armenia

Ubezpieczenie zdrowotne

Darmowa kawa, herbata, owoce i stodycze
Wzrost i rozwéj kariery zawodowej
Profesjonalne kursy szkoleniowe

Ptatne dni wolne od pracy

Pakiety sportowe

Ptatne zwolnienia chorobowe

NOoOWUEWN R

NOoOWUEWN R

Polska

Konkurencyjne wynagrodzenie
Ptatne zwolnienia chorobowe
Podroéze stuzbowe

Przyjazny zespét, srodowisko pracy
Rozwéj kariery zawodowej

13. pensja

Komfortowe warunki pracy

Zrodto: opracowanie wtasne.
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Microsoft, HP, Google, Facebook. Ponadto Pol-
ska jest obecnie nie tylko miejscem sprzedazy
produktow i ustug, ale rowniez przestrzenig,
gdzie warto inwestowac w produkcje.

W przypadku Armenii warto wspomnie¢, ze
Srodowisko biznesowe branzy ICT jest nasta-
wione na tatwy i profesjonalny sposéb funk-
cjonowania. Oznacza to, ze inwestorzy zagra-
niczni i wiasciciele firm maja wiele mozliwosci
dokonania wtasciwej inwestycji w szybki i ta-
twy sposob. Motywacja pracownikéw w orga-
nizacji jest jednym z najwazniejszych czynni-
kéw. Wraz z rosnagcym zapotrzebowaniem na
wykwalifikowanych specjalistéw ICT zaréwno
w Armenii, jak i w Polsce, zwieksza sie rowniez
znaczenie motywacji wewnetrznej. Czynniki
motywacyjne, takie jak: komunikacja wew-
netrzna w organizacji, relacje z pracownikami,
ciekawe projekty, a takze rozwdj zawodowy
i mozliwosci rozwoju, s3 najwazniejsze dla spe-
cjalistéw ICT w Armenii.

Przeprowadzona ankieta pokazata, ze powyz-
sze czynniki motywacyjne s3 réwniez istotne
w polskich firmach ICT. Ponadto ankieta po-
twierdzita podejscie do motywacji pracow-
nikéw, dla ktérych podstawowym czynnikiem
materialnym jest konkurencyjne wynagrodze-
nie i ubezpieczenie zdrowotne. Zostaty one oce-
nione $rednio na 4,7 pkt (Armenia) i 4,3 pkt
(Polska). Co istotne, czynniki motywacyine,
takie jak: rozwoj kariery, przyjazne i komfor-
towe $rodowisko pracy oraz zdrowe relacje
z pracownikami, dominuja na liscie 7 naj-
wazniejszych czynnikéw (patrz: tabela 2) i s3
oceniane wyzej niz wiekszo$¢ materialnych
czynnikdbw motywacyjnych (np. wynagrodze-
nie) w grupie 48 czynnikéw motywacyjnych.
Mozna zatem stwierdzi¢, ze szereg czynnikow
z tzw. spotecznego obszaru pracy nalezy do
najczesciej wystepujacych rodzajow motywa-
cji niematerialnej i wewnetrznej oraz najwaz-
niejszych dla pracownikéw (patrz: tabela 2).
Fakt ten potwierdzity badania w obu krajach.
Nie ma jednak pojedynczego uniwersalne-
g0 narzedzia motywacyjnego, ktére dziatato-
by skutecznie we wszystkich organizacjach.
Kazdy pracownik powinien by¢ zrozumiany,
a kierownictwo powinno opracowac strategie
lub plan motywacyjny, ktéry pozwoli mu na

bardziej efektywng prace i da poczucie satys-
fakcji.

Kolejna opcja okreslenia indywidualnych po-
trzeb jest anonimowa ankieta wewnetrzna lub
.skrzynka na propozycje”, ktéra pozwala pra-
cownikom na wyrazanie swoich opinii i propo-
zycji w sposéb anonimowy (Milewska i Gem-
balska-Kwiecieri 2020, s. 172). Wyniki badan
nie wykazuja istotnej réznicy miedzy obu kra-
jami pod wzgledem znaczenia czynnikdéw mo-
tywacyjnych. Tymczasem opinie ekspertow
w tej sprawie s3 podzielone. Cze$¢ z nich uwa-
73, ze dla mtodszych specjalistéw rozpoczy-
najacych prace w branzy ICT wazniejszy jest
rozw6j zawodowy, natomiast dla wykwalifi-
kowanych starszych specjalistow istotniejsze
s3 czynniki o charakterze materialnym (Piers-
cieniak, Krent, i Jakieta 2013). Menedzerowie
ds. zarzadzania zasobami ludzkimi z obu kra-
jow zauwazyli, ze system wartosci firmy iden-
tyfikuje tam zatrudnionych. Dlatego tez rela-
cje wewnetrzne w organizacji powinny by¢ dla
menedzeréw wazne. W kazdym przypadku gdy
pracownik uzna, ze w danej organizacji/pro-
jekcie nie ma juz nic do zyskania, nauczenia
sie lub rozwoju, ostatecznie odejdzie z organi-
zacji — niezaleznie od lokalizacji firmy lub zaj-
mowanego stanowiska.

Wyniki badan wskazuja, ze priorytetowym
zadaniem menedzeréw ds. zarzadzania zaso-
bami ludzkimi w rozwijajacej sie branzy ICT
w Armenii i Polsce jest przyciggniecie i zatrzy-
manie wykwalifikowanych specjalistow. W tym
celu powinni zwracac wieksza uwage na wew-
netrzne czynniki motywacyjne pracownika, po-
niewaz komunikacja wewnetrzna, atmosfera
panujaca w organizacji, rozwoj kariery i mozli-
wosci rozwoju sg wazne dla pracownikow ICT
w obu krajach.

Whioski

Powyzsze badania miaty na celu okreslenie
najwazniejszych czynnikébw motywacyjnych dla
pracownikéw szybko rozwijajacego sie sekto-
ra ICT. Na podstawie analizy poréwnawczej
rozwoju sektora ICT w Polsce i Armenii mozna
stwierdzi¢, ze zarzadzanie zasobami ludzkimi
skoncentrowane na cztowieku i tworzace war-
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tos¢ w firmie jest waznym podejsciem, ktére
nalezy bra¢ pod uwage przy przeksztatcaniu
Srodowisk biznesowych w czasach doskonale-
nia technologii. Wyniki wskazuja, ze przedsie-
biorstwa ICT w Armenii i Polsce staty sie bar-
dziej wrazliwe i elastyczne na zmiany biz-
nesowe, poniewaz pracownicy ICT s3 obec-
nie bardziej wyksztatceni w $wiecie cyfrowym
oraz wymagaja odpowiedniej oceny i ewalu-
acji. Wyniki sektora ICT z ostatnich dziesieciu
lat pokazaty, w jaki sposéb najbardziej za-
awansowane technologicznie firmy wptywaja
bezposrednio na motywacje i wydajnos¢ pra-
cownikéw. Warto pamieta¢, ze w dzisiejszych
czasach wysoka rentownos¢ firm ICT pozwa-
la im oferowac swoim pracownikom wysokie
wynagrodzenie. W zwigzku z tym przy wybo-
rze przedsiebiorstwa pracownik kieruje sie
czynnikami, ktére dadza mu poczucie satys-
fakgji i przynaleznosci. Ogélne wyniki badania
wykazaty, ze sformutowana na poczatku teza
0 rosngcym znaczeniu wartosci spotecznej
i czynnikéw moralno-motywacyjnych dla pra-
cownikéw sektora informatycznego jest stusz-
na. Przedsiebiorstwa, ktére chca przyciagnac
wiekszg liczbe doswiadczonych pracownikéw,
moga skorzystac z powyzszych wynikow, wtg-
czajac lub podkreslajac znaczenie korzysci
niefinansowych dla czesci docelowej grupy
kandydatéw. Wyniki badan wskazuja na to,
ze menedzerowie ds. zarzadzania zasobami
ludzkimi powinni uznac, iz zarzadzanie perso-
nelem w organizacji oznacza nie tylko narze-
dzia i procedury, ale takze kulture. Aby lepiej
zrozumie¢ te implikacje, powinni opracowac
nowe strategie motywacyjne taczace czynniki
motywacji wewnetrznej, zrbwnowazony sys-
tem wartosci i pakiety $wiadczen, ktére wpty-
wajg na motywacje wewnetrzng pracownikéw
i wydajnos¢ pracy.
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Summary

Many companies in the ICT industry, striving to increase the efficiency of their employees’ work,
take care of the motivation of their employees, having at their disposal the existing organizatio-
nal potential and competence pool. The internal motivation factors among employees can be
shaped by means of appropriate management and organizational solutions. The aim of the artic-
le is to determine the level of significance of motivation factors on the basis of indications of ICT
industry employees. In the analysis of the survey results, it was found that the most valued are
intangible factors, which dominate in the group of the seven most frequently indicated, both in
enterprises in Poland and in Armenia.
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Autorzy przedstawiaja kierunki rozwoju sztucznej inteligencji (artificial intelli-
gence, dalej jako Al) w obszarze zawodéw prawniczych, podajac réwniez przy-
ktady nielicznych funkcjonujacych lub testowanych obecnie narzedzi. Analiza
jest prowadzona oddzielnie w odniesieniu do organéw wymiaru sprawiedli-
wosci, czyli gtéwnie sadow i prokuratoréw, oraz kancelarii prawnych. Podziat
wynika nie tylko z innego zakresu czynnosci podejmowanych przez te dwie
grupy oraz, co za tym idzie, zré6znicowanego rozwoju Al w obu obszarach, ale
réwniez z rozr6znienia na sektor publiczny (organy wymiaru sprawiedliwosci)
i prywatny (kancelarie prawne), w ktérym wdrazanie nowoczesnych technolo-

gii jest promowane przez konkurencje.

Wprowadzenie

W Srodowisku prawniczym, podobnie jak w in-
nych dziedzinach, trwa dyskusja na temat po-
tencjatu wykorzystania sztucznej inteligencji
w funkcjonowaniu wymiaru sprawiedliwosci
i ustug prawnych (Bexiin.2017; Dymitruk 2019,
s. 28). Dyskusja ta rozwija sie gtownie w trzech
obszarach. Pierwszy z nich dotyczy wymogéw,
jakie powinny spetnia¢ systemy wykorzystu-
jace Al, tak aby uznac je za zgodne z obowia-
zujacymi przepisami dotyczacymi m.in. ochro-
ny danych osobowych, prawa do prywatnosdi,
prawa konsumenckiego czy zakazu dyskrymi-
nacji. Drugi obszar dyskusji dotyczy kierunkow
rozwoju nowych specjalizacji prawnikéw, od
ktoérych coraz czesciej bedzie wymagana in-
terdyscyplinarna wiedza i umiejetnosci nie-
zbedne do rozwigzywania probleméw praw-
nych zwigzanych posrednio czy bezposrednio
z Al. Wptynie to réwniez na nowy wymiar kon-
kurencyjnosci na rynku ustug prawniczych

Kolejnym watkiem jest oddziatywanie Al na
zawody prawnicze, zwtaszcza na sposob pracy

prawnikéw (w tym organéw wymiaru spra-
wiedliwosci), oraz mozliwos¢ ich zastapienia
przez systemy wykorzystujace sztuczng inteli-
gencje, nazywane czesto ,prawnikami-robota-
mi”. To wtasnie temu ostatniemu zagadnieniu
jest poswiecony prezentowany artykut. Auto-
rzy przedstawiajg w nim kierunki rozwoju Al
w obszarze zawoddw prawniczych, podajac
rowniez przyktady funkcjonujacych lub roz-
wijanych w Europie i na swiecie narzedzi. Ce-
lem tego tekstu, ktéry ma charakter gtéwnie
sprawozdawczy, jest przyblizenie czytelnikowi

! Pojawiajq sie rowniez gtosy sugerujace koniecznosc¢ opra-
cowania unijnych ram prawnych odnoszacych sie wprost
do Al, por. Komisja Europejska, Biata ksiega w sprawie
sztucznej inteligencji. Europejskie podejscie do doskonato-
sci i zaufania, COM(2020) 65 final, <https://ec.europa.eu/
info/sites/info/files/commission-white-paper-artificial-
intelligence-feb2020_pl.pdf> (dostep: 15.03.2020).

2 Por. wnioski z konferencji Krajowej Izby Radcéw Praw-
nych <https://kirp.pl/nowoczesna-kancelaria-prawna-roz-
woj-wyzwania-konferencji-warszawie/> oraz debaty na
Uniwersytecie Warszawskim <https://www.rp.pl/Adwo-
kaci/309139962-Sztuczna-inteligencja-w-pracy-praw-
nikow---debata-na-UW-pod-patronatem-Rzeczpospoli-
tej.html> (dostep: 15.03.2020).
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stanu badan i dyskusji nad omawiang tematy-
k3. Autorzy stawiaja réwniez hipoteze, ze obec-
nie wptyw Al na zawody prawnicze sprowadza
sie w wiekszej mierze do rozwoju kompetendji
i zmiany charakteru pracy prawnikéw anizeli
ryzyka ich zastapienia i wyeliminowania z ryn-
ku pracy.

Analiza prowadzona jest oddzielnie i wedtug
odrebnych kryteriow w odniesieniu do orga-
néw wymiaru sprawiedliwosci, czyli gtdwnie
sadow i prokuratoréw, oraz kancelarii praw-
nych. Podziat wynika nie tylko z innego zakresu
czynnosci podejmowanych przez te dwie gru-
py oraz, co za tym idzie, zr6znicowanego roz-
woju Al w obu obszarach, ale robwniez z rozrdz-
nienia na sektor publiczny (organy wymiaru
sprawiedliwosci) oraz prywatny (kancelarie
prawne). W tym drugim sektorze mozliwosci
i dynamika wdrazania nowoczesnych technolo-
gii sa gtownie promowane przez konkurencje
i nie s3 objete ograniczeniami o charakterze
systemowym, jak ma to miejsce w przypadku
organoéw wymiaru sprawiedliwosci.

Jesli chodzi o organy wymiaru sprawiedliwo-
$ci, autorzy omoéwili kwestie podejmowania
decyzji z wykorzystaniem Al, w tym zaréwno
autonomicznie, jak i w formie wspierania ludz-
kiego procesu decyzyjnego. Ta cze$¢ obejmu-
je réwniez zagadnienia profilowania i przewi-
dywania rozstrzygniec¢ spraw sgdowych. W dru-
giej czesci artykutu, odnoszacej sie do kance-
larii prawnych, przedstawiono narzedzia wy-
korzystujace Al, ktére zaréwno wspieraja ob-
stuge prawng, jak i pretenduja do zastapienia
czynnika ludzkiego. Artykut wiefcza wnioski,
w ktérych autorzy konfrontuja rozwdj narzedzi
wykorzystujgcych Al z przysztoscig zawodow
prawniczych i edukacjg prawnicza.

Sztuczna inteligencja
a organy wymiaru sprawiedliwosci

Automatyczne podejmowanie decyzji

Automatyczne podejmowanie decyzji polega
na wykorzystaniu rozwiazan technicznych, bez
interwencji cztowieka w ten proces®. To, czy
taka interwencja ma miejsce, powinno by¢ oce-
niane nie przez pryzmat samego faktu udziatu
cztowieka, lecz jego realnego wptywu na pro-

ces decyzyjny* Podobnie jak w innych dzie-
dzinach wymagajacych podejmowania decyzji,
rowniez w odniesieniu do decyzji organdw wy-
miaru sprawiedliwosci trwa dyskusja na temat
ich petnej automatyzacji, w tym z wykorzysta-
niem Al (Di Bello i Verheij 2020, s. 1).

Podejmowanie decyzji przez organy wymiaru
sprawiedliwosci (gtéwnie przez sady i pro-
kuratoréw) dotyczy wielu kwestii, poczawszy
od tych o wszczeciu postepowania, umorzeniu
postepowania, oddaleniu pozwu, wyznaczeniu
rozprawy, zastosowaniu tymczasowego aresz-
towania, po wydanie wyroku lub innej decyzji
rozstrzygajacej spoér prawny. Dlatego dyskuto-
wana jest mozliwos¢ wdrozenia automatycz-
nego podejmowania decyzji przez systemy
oparte na Al, ktére miatyby autonomie w roz-
wigzywaniu sporéw sagdowych (Dymitruk 2019,
s. 29). Ich zasadno$¢ jest rozwazana zwtasz-
cza w kontekscie spraw o nieskomplikowanym
stanie faktycznym i prawnym, cechujgcych sie
powtarzalnoscia i rozpatrywanych gtéwnie na
podstawie przedtozonych przez strony doku-
mentéw (np. sprawy o zaptate, rejestracja spot-
li). Zaleta wdrozenia tego rodzaju rozwigzan
bytaby szansa przyspieszenia postepowarn oraz
odcigzenie organébw w sprawach o wysokim
stopniu formalizmu, kiedy nie ma konieczno-
$ci merytorycznego rozpoznania specyficzne-
go uktadu faktycznego.

Cho¢ idea wtaczania Al w proces wydawania
decyzji sgdowych jest innowacyjna, mozna ja
uznac za ewolucje, a nie rewolucje w obszarze
spraw prawnych, gdyz pomyst maksymalnego
upraszczania z zatozenia prostych spraw funk-
cjonuje od dawna, w tym réwniez w Polsce.
Przyktadem jest krajowe elektroniczne poste-

3 Grupa Robocza Art. 29, Opinia dotyczaca niektérych
gtownych zagadnien dyrektywy (UE) 2016/680 dotycza-
cej egzekwowania prawa, WP 258, s. 14.

4 Innymi stowy, aby dziatanie nie byto zakwalifikowane
jako automatyczne podejmowanie decyzji, ingerencja
ludzka w proces podejmowania decyzji musi byc rzeczy-
wista, 8 nie symboliczna (tj. by¢ podejmowana przez
osobe majacg uprawnienia i kompetencje do zmiany de-
cyzji, ktéra w trakcie prowadzonej analizy jest w stanie
wzig¢ pod uwage wszystkie istotne dane), Grupa Robocza
Art. 29, Wytyczne w sprawie zautomatyzowanego podej-
mowania decyzji w indywidualnych przypadkach i profi-
lowania do celéw rozporzadzenia 2016/679/UE, <https:/
/ec.europa.eu/newsroom/article29/item-detail.cfm?i-
tem_id=612053> (dostep: 15.03.2020), s. 23.
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powanie upominawcze, w ramach ktérego cata
procedura odbywa sie elektronicznie na pod-
stawie tresci ztozonych dokumentéw?. W spra-
wach karnych funkcjonuje za$ postepowanie
nakazowe — sad wydaje wyrok w sprawie kar-
nej, wytacznie opierajac sie na przedtozonych
dokumentach, bez udziatu stron®. Wydaje sie
zatem, ze idea wykorzystania Al (lub automa-
tyzacji) w tego rodzaju sprawach moze by¢ ko-
lejnym krokiem w kierunku usprawnienia ich
prowadzenia oraz odcigzania sagdéw w powta-
rzalnych czynnosciach, ktore wiaza sie z ogra-
niczong analizg stanu prawnego czy faktycz-
nego, oparta jedynie na dokumentach, a nie
np. przestuchaniu stron, oraz nie wymagaj3a
rozstrzygania niuanséw prawnych. Biorac pod
uwage podnoszone od dawna gtosy o przecia-
zeniu sadow i przewlektosci postepowan, pet-
na automatyzacja niektérych spraw moze oka-
zac sie niezbednym udroznieniem wielu syste-
mow sadownictwa, w tym polskiego.

Jak w kazdej sferze, wprowadzenie takich roz-
wigzan wiaze sie jednak z ryzykiem podejmo-
wania niewtasciwych czy stronniczych decyzji,
co jednak réwniez zdarza sie w przypadku
decyzji ludzkich. Dlatego kluczowe powinno
by¢ potozenie nacisku na jako$¢ rozwijanych
systemdw, w tym opracowanie przepiséw do-
tyczacych m.in. jakosci danych wykorzystywa-
nych do trenowania Al. Do badan z tego zakre-
su wzywa zaréwno Rada Europy, jak i Unia
Europejska, w tym w ramach konkurséw Hori-
zon 2020.

Istotnym elementem dyskusji o wdrozeniu na-
rzedzi Al, autonomicznych w rozstrzyganiu spo-
row sadowych, sg unijne przepisy o ochronie
danych osobowych, okreslajgcych, czy i w ja-
kim zakresie mozliwe jest wprowadzanie oma-
wianych rozwigzan. Artykut 22, ust. 1 RODO?
okresla bowiem ogélny zakaz korzystania
z automatycznego podejmowania decyzji, o ile
ta opiera sie wytacznie na zautomatyzowanym
przetwarzaniu, czyli bez interwencji ludzkiej
w proces decyzyjny, oraz wywotuje wobec
konkretnej osoby skutek prawny lub w podob-
ny sposob istotnie na nig wptywa.

Poprzestanie na tym przepisie catkowicie eli-
minowatoby mozliwosc¢ korzystania z Al w ce-

Zawody prawnicze a sztuczna inteligencja

lach automatycznego podejmowania decyzji
w sporach sgdowych. Ogélny zakaz stosowa-
nia automatycznego podejmowania decyzji
moze jednak podlegac¢ wyjatkom (art. 22, ust. 2
RODO), jezeli ta decyzja m.in. jest dozwolona
prawem Unii lub prawem panstwa cztonkow-
skiego, ktdére przewiduje wtasciwe Srodki ochro-
ny praw, wolnosci i prawnie uzasadnionych
interesow osoby, ktérej dane dotycza, lub
opiera sie na wyraznej zgodzie osoby, ktorej
dane dotycza.

Nie wchodzac w dalsze prawne rozwazania
dotyczace wptywu RODO na mozliwos¢ pet-
nej automatyzacji decyzji sagdowych (na temat
m.in. informowania jednostki o wydaniu w jej
sprawie decyzji w sposéb automatyczny), war-
to jeszcze wskazad, ze w przypadku skorzysta-
nia z tych wyjatkéw konieczne jest wdrozenie
wtasciwych srodkéw ochrony praw, wolnosci
i uzasadnionych intereséw osoby, ktérej dane
dotyczg, w tym co najmniej prawa do uzyska-
nia interwencji ludzkiej, do wyrazenia wtasne-
go stanowiska i do zakwestionowania tej de-
cyzji (art. 22, ust. 3 RODO). W przypadku roz-
wijania idei automatyzacji decyzji sagdowych
kluczowe jest zatem ustalenie ,wtasciwych”
$rodkéw ochrony jednostki oraz istoty, zakre-
su i formy interwencji ludzkiej.

Zaawansowany projekt wdrazajacy idee auto-
matycznego podejmowania decyzji w sporach
sadowych prowadzony jest w Estonii, gdzie
w toku jest program pilotazowy dotyczacy wy-
korzystania Al w sprawach o zaptate, w kté-
rych wartos¢ sporu nie przewyzsza 7000 euro.
.Sedzia-robot” miatby wiec wydawac samo-
dzielnie decyzje w sprawie wytacznie na pod-
stawie przedstawionych dokumentoéw, a inter-
wencja ludzka bytaby uruchamiana dopiero
w przypadku wniesienia przez kt6rgs ze stron

> Artykuty 505%8-505%° Ustawy z dnia 17 listopada 1964 r.
Kodeks postepowania cywilnego, Dz.U. z 2019 r,
poz. 1460.

® Rozdziat 53 Ustawy z dnia 6 czerwca 1997 r. Kodeks po-
stepowania karnego, Dz.U.z 2018 r,, poz. 1987.

7 Rozporzqdzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (UE)
2016/679 z dnia 27 kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony
0s6b fizycznych w zwigzku z przetwarzaniem danych oso-
bowych i w sprawie swobodnego przeptywu takich danych
oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE (ogélne rozporza-
dzenie o ochronie danych) (Tekst majacy znaczenie dla
EOQ), Dz.UrzUEL 119, 4.5.2016 ., 5. 1-88.
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odwotania od decyzji. Pomyst ten jest elemen-
tem szerszego programu usprawnienia eston-
skiej administracji panstwowej i ma by¢ reme-
dium na przecigzony wymiar sprawiedliwoscié.
Czas pokaze, jak estonski prawodawca pora-
dzit sobie z wymaganiami wynikajgcymi z pra-
wa ochrony danych osobowych oraz zapew-
nieniem jakosci wdrazanego systemu, w tym
z eliminowaniem decyzji nieprawidtowych,
dyskryminujacych lub stronniczych.

Wspieranie procesu podejmowania decyzji

Kolejna potencjalng formga uzycia Al jest wspie-
ranie decyzji podejmowanych przez organy
wymiaru sprawiedliwosci. Metoda ta polega
na wykorzystywaniu narzedzi, ktére przedsta-
wiaja sedziemu czy prokuratorowi mozliwe
rozwigzania danej sprawy na podstawie prze-
pisdw, orzecznictwa oraz pogladéw doktryny
(Dymitruk 2019, s. 29). W przeciwienstwie do
automatycznego podejmowania decyzji sys-
tem nie korzysta wiec z petnej autonomii, de-
cyzja jest bowiem wcigz podejmowana przez
cztowieka. Plusem takich narzedzi jest szansa
przyspieszenia analizy prawnej danej sprawy
poprzez szybsze i efektywniejsze zbadanie
danych, ktére maja wptyw na podjecie decy-
zji°. Minusem jest jednak ryzyko instrumenta-
lizacji ludzkiego procesu decyzyjnego, ktéry
mogtby w niektérych przypadkach sprowadzac
sie jedynie do akceptacji rozwigzan sugerowa-
nych przez system.

Obecnie rozwazania na temat tego rodzaju
modelu wykorzystania Al majg bardziej cha-
rakter teoretyczny anizeli praktyczny?®. Jed-
nym z nielicznych przyktadoéw zastosowanego
w praktyce systemu wspierania decyzji sado-
wych jest opracowany w USA COMPAS (Cor-
rectional Offender Management Profiling for
Alternative Sanctions), stuzacy do wyliczania
ryzyka ponownego popetnienia przestepstwa
przez osobe, wobec ktérej rozwaza sie warun-
kowe zwolnienie, gtéwnie technika profilowa-
nia (van Schendel 2019). Wyniki takiej oceny
moga by¢ uwzglednione przez sedziego pro-
wadzacego sprawe. Algorytm wykorzystujacy
Al nie podejmuje wiec samodzielnie decyzji
0 pozostawieniu konkretnej osoby w zakta-
dzie karnym lub jej zwolnieniu, lecz stuzy

wsparciu sedziowskiego procesu decyzyjne-
go. Podobne narzedzie wykorzystywane jest
rowniez przez brytyjska policje*.

Innym przyktadem wspierania podejmowania
decyzji jest holenderski program Sweetie 2.0.
Jest to bot internetowy wykorzystujacy Al uzy-
wany do wykrywania w internecie w czasie
rzeczywistym przestepstw seksualnych wo-
bec dzieci. W zatozeniu Sweetie ma wiec po-
magac w podjeciu decyzji o wszczeciu poste-
powania oraz zgromadzeniu informacji, kté-
re miatyby postuzy¢ jako dowody w sprawie.
Cho¢ skutecznos$¢ Sweetie ocenia sie wyso-
ko??, korzystanie z ,jej” wspotpracy i wykorzy-
stanie zgromadzonych w ten sposéb informa-
cji spotyka sie z wieloma prawnymi trudno-
$ciami. Jedna z nich jest kwestia, czy w przy-
padku interakcji ze Sweetie w ogble mozna
mowic¢ o przestepstwie seksualnym wobec
dziecka, jesli czyn sprawcy popetniony byt
w odniesieniu do bota, a nie cztowieka, a za-
tem ofiara jest wirtualna, a nie ,ludzka”. Wat-
pliwosci dotycza rowniez tego, jak traktowac
gromadzone przez Sweetie informacje, w szcze-
gbélnosci czy moga by¢ one traktowane jak
dowody gromadzone przez funkcjonariuszy
policji oraz wykorzystane w celu wszczecia
i prowadzenia postepowania (Hof i in. 2019).
Przyktad ten Swietnie obrazuje, na ile efekty
pracy wykorzystujacego Al bota — cho¢ bardzo
skuteczne - s3 trudne do pogodzenia z syste-
mem prawnym nastawionym wytacznie na za-
chowania ludzkie.

Profilowanie

Profilowanie to zautomatyzowana metoda
eksploracji danych, ktéra polega na ich kon-

8 Can Al Be a Fair Judge in Court? Estonia Thinks So <https://
www.wired.com/story/can-ai-be-fair-judge-court-estonia-
thinks-so/> (dostep: 15.03.2020).

9 Poréwnaj brazylijski projekt VICTOR wykorzystujacy ana-
lize dokonywang przez Al w sprawach rozpoznawanych
przez tamtejszy sad najwyzszy, <http://www.gpam.unb.
br/projetos/victor> (dostep: 20.07.2020).

1 Wiecej dzieje sie w zakresie wspierania decyzji policyj-
nych i przewidywania przestepstw (Rummens , Hardyns
i Pauwels 2017), por. rbwniez programy stuzace przewi-
dywaniom przestepstw PredPol i Precobs.

- <https://www.bbc.com/news/technology-39857645>
(dostep: 20.07.2020).

2 Gtéwnie z tego wzgledu, ze jest w stanie prowadzi¢ oraz
w petni dokumentowac wiele interakgji jednoczesnie.
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wersji w indywidualne lub grupowe profile.
Innymi stowy, jest to automatyczny proces
szukania prawidtowosci w zbiorach danych
w celu tworzenia profili stuzacych do analizo-
wania preferencji i przewidywania zachowan,
a czasem réwniez podejmowania decyzji, w tym
automatycznych (Hildebrandt 2006, s. 548-
552; Bosco i in. 2015, s. 3—-33). Profilowanie
generuje zatem nowa wiedze na temat pew-
nych zachowan, ktéra moze by¢ wykorzysty-
wana do wielu celdéw, w tym w wymiarze spra-
wiedliwosci.

Organy wymiaru sprawiedliwosci uzywaja pro-
filowania gtéwnie w dwdch obszarach, w ra-
mach analizy zachowan konkretnych osoéb
lub typowania potencjalnych przestepcéw
oraz w celu profilowania poszczegblnych sa-
dow lub trybunatéw i przewidywania ich de-
cyzji. Przyktadem juz istniejacego narzedzia
w pierwszym z wymienionych obszaréw jest
amerykanski COMPAS (supra), stuzacy do ana-
lizy ryzyka ponownego popetnienia przestep-
stwa przez osobe, wobec ktérej rozwaza sie
warunkowe zwolnienie, czy holenderski SyRi
(System Risk Indication) oparty na rozbudo-
wanej bazie danych, w tym finansowych, po-
magajacy w profilowaniu potencjalnych spraw-
céw oszustw podatkowych (van Schendel 2019,
s.230-231).

Jesli chodzi o profilowanie sadéw i trybuna-
tow, to prace na ten temat obejmuja gtéwnie
orzeczenia Sadu Najwyzszego USA (Katz, Bom-
marito i Blackman 2014; 2017) oraz Euro-
pejskiego Trybunatu Praw Cztowieka (Aletras
iin. 2016; O'Sullivan i Beel 2019). Narzedzia
te wykorzystuja dane dotyczace m.in. poprzed-
nich wyrokéw wydanych przez te organy
w podobnych sprawach, pogladéw politycz-
nych i zycioryséw sedzidw uczestniczacych
w wydaniu wyrokéw czy kojarzeniu stow klu-
czowych, a ich skutecznos¢ wynosi przeszto
70%. Wyniki profilowania sadéw (lub sedziow)
w celu przewidywania wydawanych przez nie
wyrokéw okazujg sie przydatnym narzedziem,
zwtaszcza dla petnomocnikéw procesowych.
Wiedza na temat potencjalnej szansy powo-
dzenia sprawy w sadzie lub jej rozpoznania
przez konkretnego sedziego moze miec bo-
wiem znaczenie w budowaniu strategii proce-
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sowej lub w podjeciu decyzji o wniesieniu
sprawy do sadu (mogacej byc¢ alternatywa np.
dla zawarcia ugody pozasadowej).

Cho¢ na rynku istniejg juz programy oferujace
przewidywanie wyrokéw??, komercyjna ustuga
analizy decyzji sadowych i przewidywanie wy-
rokéw ulega czasem ograniczeniom. We Frandji,
w odpowiedzi na rosnacy rozwdj data science,
w maju 2019 r. zmieniono przepisy ustrojowe,
wprowadzajgc obowigzek upubliczniania (po
uprzedniej anonimizacji) wszystkich decyzji sa-
dowych, w tym réwniez w celu ich dalszego
wykorzystywania przez jednostki zajmujace sie
analizg danych. Zakazano jednak analizy da-
nych w odniesieniu do konkretnych sedziéw
wydajacych decyzje w sprawie, w tym ich profi-
lowania, przewidywania ich decyzji oraz two-
rzenia rankingdw, a ztamanie tego zakazu jest
zagrozone nawet karg do pieciu lat pozba-
wienia wolnoscit4. Wprowadzona regulacja ma
w zatozeniu pogodzi¢ rozwdj data science
w obszarze sagdownictwa (zezwalajac wprost na
analize decyzji wydawanych przez konkretne
sady) oraz autonomie i dyskrecjonalnos$¢ kon-
kretnych sedziéw, ktérzy we francuskim wymia-
rze sprawiedliwosci nie wydaja decyzji we wta-
snym imieniu, lecz w imieniu obywateli Francji
(au nom du peuple francais)*®. Przysztos¢ poka-
ze, czy kolejne panstwa péjda sladem Frangji
i ureguluja warunki dopuszczalnosci analizy
dotyczacej przewidywania decyzji sgdowych
lub profilowania sedzidw, czy tez rozwijac sie
beda swobodnie na rynku komercyjnym. Warto
nadmieni¢, ze rozwoj tej dziedziny znacznie
utatwia darmowa dostepnos$¢ orzeczen sado-
wych, ergo: duza liczba danych?e.

3 Por. program Predictice, <https://predictice.com/> (do-
step: 15.03.2020 1.).

4 Artykut L111-13 Code de l'organisation judiciare <<https://
www.actualitesdudroit.fr/documents/fr/code/organisa-
tion_judiciaire/L111-13/20190325> (dostep: 15.03.2020).

5 Predicting courts’ decisions is lawful in France and will
remain so <https://www.actualitesdudroit.fr/browse/
tech-droit/donnees/22630/predicting-courts-deci-
sions-is-lawful-in-france-and-will-remain-so> (dostep:
15.03.2020).

1 Por. baza orzeczen Sadu Najwyzszego <http://www.sn.
pl/orzecznictwo/SitePages/Baza_orzeczen.aspx> (dostep:
15.03.2020); baza wyrokéw Trybunatu Konstytucyjnego
<https://trybunal.gov.pl/postepowanie-i-orzeczenia/
wyroki> (dostep: 15.03.2020); a takze portale orzeczen sa-
déw powszechnych, np. Sadu Okregowego w Poznaniu
<http://orzeczenia.poznan.so.gov.pl/> (dostep: 15.03.2020).
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Sztuczna inteligencja a kancelarie prawne

W opracowaniach medialnych czgsto mozna sie
spotkac z chwytliwymi opracowaniami dotyczg-
cymi zagrozonej pozycji kancelarii prawnych,
ktérych praca miataby juz wkrétce zostac zasta-
piona przez Al i ,prawnika-robota”*’. Aktualny
stan badan i dostepnych aplikacji zdaje sig jed-
nak nie potwierdza¢ kasandrycznej wizji przy-
sztosci prawnikéw sektora prywatnego. Istnieja-
ce na rynku produkty oferujg bowiem ustugi
w bardzo podstawowych sprawach, ktére nie
maja potencjatu catkowicie przejac¢ sektora
ustug prawnych. Przeciwnie, oferujgc narzedzia
zwiekszajace efektywnos¢ pracy, s3 one w sta-
nie odcigzy¢ kancelarie z powtarzalnych czyn-
nosci niewymagajacych fachowej wiedzy.

Przyktadem zaawansowanego narzedzia wy-
korzystujacego Al jest Lexis Advance, opraco-
wany przez LexisNexis, ktéry na podstawie
rozbudowanych baz danych (zawierajacych
orzecznictwo, przepisy i inne regulacje, in-
formacje z publicznie dostepnych baz danych,
profile firm, wzory dokumentéw) pomaga
w przygotowaniu sie do sprawy, badaniu sta-
nu prawnego czy opracowaniu strategii proce-
sowej oraz dostarcza praktycznych wskazo-
wek na temat prowadzonej sprawy. Kolejnym
narzedziem wykorzystujgcym uczenie maszy-
nowe, a takze przetwarzanie jezyka naturalne-
go (infra) w analizie prawnej, jest CLAUDETTE,
eksperymentalny program stuzacy do detekgji
niezgodnych z prawem lub niekorzystnych dla
konsumenta klauzul umownych (skutecznos¢
ok. 80%). Jak zaznaczaja autorzy projektu,
CLAUDETTE powstat gtéwnie jako narzedzie,
ktére ma znaczaco usprawnic prace 0séb ofe-
rujacych ustugi w zakresie prawa konsumenc-
kiego (Lippiiin. 2019).

Poza pracami zmierzajgcymi do usprawnienia
dziatan kancelarii prawnych popularnos¢ zysku-
ja rowniez aplikacje reklamujace sie jako ,robot-
-lawyer”. Jedna z pierwszych jest DoNotPay,
ktdra, choc rozpoczynata od odwotan od manda-
téw (co okazato sie globalnym sukcesem), ulegta
znacznemu rozbudowaniu i obecnie posiada
w swojej ofercie m.in. ustugi w ramach prawa
lotniczego, anulowania subskrypcji czy sprawy
o0 zaptate wobec firm, takich jak m.in. Uber, Uni-

ted Airlines czy AT&T®. ,Robot-lawyer” funk-
cjonuje rowniez w Estonii, gdzie wykorzysty-
wany jest w postepowaniach dotyczacych do-
chodzenia roszczen®. Na podstawie publicznie
dostepnych danych trudno ocenic, na ile apli-
kacje te korzystaja z Al, a naile s3 jedynie wyni-
kiem automatyzacji niektorych czynnosci. Moz-
na jednak stwierdzi¢, ze oferujg one ustugi
w sprawach z zatozenia prostych i niewymaga-
jacych eksperckiej wiedzy prawniczej.

Aktualne programy prawnicze wykorzystujace
Al nie s3 szczegblnie rozbudowane i nie zaska-
kuja zakresem ustug, ktére mogtyby konkuro-
wac z ofertg kierowanga do klientéw przez ludzi.
Sytuacja ta moze wynikac z tego, ze znaczacym
hamulcem w rozwoju sztucznej inteligencji
w relacji do obszaru pracy prawnikéw jest fakt,
iz prawnicy pracuja w jezyku naturalnym,
a dane, z ktérych korzystajg, s3 trudne w prze-
twarzaniu algorytmicznym. Z tego wzgledu po-
stepy we wdrazaniu sztucznej inteligencji w ob-
szarze prawa przynie$¢ moze uprzedni rozwdj
technologii w dziedzinie przetwarzania jezyka
naturalnego (Natural Language Processing, da-
lej jako: NLP, El Ghosh i in. 2016, s. 111). Do-
tychczasowe osiggniecia na tym polu pozwalaja
na funkcjonowanie takich produktéw techno-
logii prawniczej, jak bot ROSS?°, ktéry wykonuje
badania prawne wspierajace profesjonalnych
prawnikéw. Praca z ROSS polega na zadawaniu
mu pytan w jezyku naturalnym, na podstawie
ktérych dokonuje on analizy dokumentow row-
niez w jezyku naturalnym, oceniajac relewancje
zawartych w nich informacji dla danej sprawy.

17 Por. Sztuczna inteligencja wywota rewolucje na rynku
pracy. Czy odbierze prace prawnikom? <https://www.
tokfm.pl/Tokfm/7,103090,25216700,sztuczna-inteli-
gencja-wywola-rewolucje-na-rynku-pracy-czy-odbie-
rze.html> (dostep: 15.03.2020); Sztuczna inteligencja nie
catkiem zastqpi prawnikéw <https://www.rp.pl/Prawni-
cy/312039928-Sztuczna-inteligencja-nie-calkiem-za-
stapi-prawnikow.html> (dostep: 15.03.2020); Sztuczna
inteligencja w pracy prawnikéw — debata na UW pod pa-
tronatem ,Rzeczpospolitej” <https://www.rp.pl/Adwokaci/
309139962-Sztuczna-inteligencja-w-pracy-prawnikow-
--debata-na-UW-pod-patronatem-Rzeczpospoli-
tej.html> (dostep: 15.03.2020); Will A.l. Put Lawyers Out
Of Business? <https://www.forbes.com/sites/cogniti-
veworld/2019/02/09/will-a-i-put-lawyers-out-of-
business/#7190ea4531f0> (dostep: 15.03.2020).

8 <https://donotpay.com/> (dostep: 15.03.2020).

19 <https://www.juristaitab.ee/news/valmis-esimene-eesti-
robotjurist> (dostep: 15.03.2020).

20 <https://rossintelligence.com/>.
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Rozwdj NLP z jednej strony pozwala na lepsze
badanie dokumentéw i wyszukiwanie informa-
¢ji, z drugiej dostarcza danych przydatnych do
trenowania i dalszego rozwoju sztucznej inteli-
gencji (Nay 2018). Mozna wiec zaktadac, ze
przyszto$¢ narzedzi wykorzystujacych Al w za-
wodach prawniczych w duzej mierze zalezec
wiec bedzie od rozwoju NLP.

Whnioski

Sztuczna inteligencja, cho¢ obecna w obszarze
zawodow prawniczych, wcigz jest zbyt niedo-
skonata, aby mozna byto méwic o zastgpieniu
pracy prawnikéw. Powstajace programy i ini-
cjatywy zmierzaja w kierunku usprawniania
i zwiekszania efektywnosci pracy, oferujgc m.in.
szybka analize elementéw majacych wptyw na
konkretng sprawe, a ,roboty prawnicze” wy-
konuja jedynie proste i powtarzalne czynno-
Sci, ktére nie wymagaja specjalistycznej wie-
dzy. Wdrazanie systemoéw funkcjonujacych bez
udziatu cztowieka wymaga nadto spetnie-
nia zados¢ wymogom prawnym, wynikajacym
z prawa ochrony danych osobowych, do kto-
rych nalezg zwtaszcza okreslenie Srodkéw
ochrony praw, wolnosci i prawnie uzasadnio-
nych interesobw osoby, ktéra jest podmiotem
takiej decyzji, a takze zakres i forma nadzoru
ludzkiego oraz prawo do odwotania sie od de-
cyzji. Zmiany moze jednak przynies¢ rozwijaja-
ca sie technologia natural language processing,
Kktora jest w stanie znaczaco rozszerzy¢ mozli-
wosci uzycia Al w sektorze prawnym, zwieksza-
jac tym samym zakres spraw i czynnosci, w kto-
rych mogtaby konkurowac z ludzmi.

Nieunikniona za$ wydaje sie zmiana charak-
teru pracy prawnikéw, zwtaszcza sektora pry-
watnego, ktérzy chcac byc¢ konkurencyjni
i Swiadczy¢ ustugi na najwyzszym poziomie,
beda zmuszeni korzystac z komercyjnych pro-
gramoéw utatwiajacych np. badanie prawne
czy planowanie strategii procesowej. W przy-
padku organéw wymiaru sprawiedliwosci, na-
lezacych do sektora publicznego, rozwoj i za-
kres korzystania z narzedzi wykorzystujacych
Al bedzie w duzej mierze zaleze¢ od krajowe-
go pomystu na wdrazanie nowych technologii
do sadownictwa. Warto nadmieni¢, ze korzy-
stanie przez sad czy prokuratora np. z bota
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wykorzystujgcego Al czy techniki profilowania
przed wydaniem wyroku wymagac¢ bedzie za-
pewne zmian prawnych okreslajacych warunki
korzystania z takich narzedzi, a takze ich wy-
mogi jakoSciowe (np. certyfikacja).

Osobna koncepcja, ktéra réwniez moze wpty-
na¢ na rozwoj Al w obszarze prawnym oraz
prace prawnikdw, jest tworzenie prawa w spo-
séb, aby nadawato sie ono do przetwarzania
przez komputery, czyli machine-readable law.
Aktualne projekty z tej dziedziny majg na celu
osiggniecie takich korzysci, jak: mozliwos¢ au-
tomatycznego zastosowania prawa, testowanie
projektéw prawnych pod wzgledem sprzecz-
nosci, szybsza oraz bardziej precyzyjna ocena
skutkéw wdrozenia prawa, rozwéj réznorod-
nych produktéw z zakresu technologii prawni-
czej, a takze zmniejszenie niekorzystnych na-
stepstw niejasnosci w prawie (Epifanova i in.
2020). Jedli ten trend sie rozwinie i przyjmie
w przysztosci, to rowniez bedzie to oznaczac
zmiany w sposobie pracy oraz wymaganiach
stawianych zakresowi umiejetnosci i specjali-
zacji prawnikéw.

Bez watpienia zmienia sie i ulegac bedzie ko-
lejnym zmianom skala problemoéw prawnych,
z ktérymi prawnicy beda sie spotykac w swo-
jej pracy. Sztuczna inteligencja nie tylko ma
wptyw na sposob pracy prawnika, ale rowniez
na tematyke spraw, w ktérych uczestniczy lub
ktoére prowadzi. Pojawiaja sie bowiem nowe
zagadnienia, takie jak m.in. zgodnos¢ aplikacji
wykorzystujgcych Al z ochrong danych oso-
bowych czy prawami cztowieka?!, spetnianie

21 Por. prace prowadzone w ramach Rady Europy: Consul-
tative Committee of the Convention for the Protection
of Individuals with Regard to Automatic Processing Of
Personal Data, Guidelines on Artificial Intelligence and
Data Protection, <https://rm.coe.int/guidelines-on-artifi-
cial-intelligence-and-data-protection/168091f9d8>
(dostep: 15.03.2020); Consultative Committee of the
Convention for the Protection of Individuals with Regard
to Automatic Processing of Personal Data, Artificial In-
telligence and Data Protection: Challenges and Possible
Remedies, <https://rm.coe.int/artificial-intelligence-and-
data-protection-challenges-and-possible-re/
168091f8a6> (dostep: 15.03.2020).; K. Yeung, A study of
the implications of advanced digital technologies (inclu-
ding Al systems) for the concept of responsibility within a
human rights framework, DGI(2019)05, <https://rm.coe.
int/a-study-of-the-implications-of-advanced-digital-
technologies-including/168096bdab>(dostep:
15.03.2020).
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przez Al europejskich standarddw etyki??, dys-
kryminacja przez Al**, podejmowanie decyzji
na podstawie btednych wynikéw profilowania
dokonanego przez Al (Chomiczewski 2016,
s. 128) czy spory prawne zwigzane ze szkoda-
mi spowodowanymi przez Al (Gless, Silverman
i Weigend 2016; Brozek i Jakubiec 2017)*4.

Predykcje dotyczace wptywu sztucznej inteli-
gencji na prace prawnikéw, zarbwno w sferze
wykorzystywanych narzedzi, jak podejmowa-
nej tematyki, sktaniajg do refleksji, w jakim
kierunku rozwijac sie powinna edukacja praw-
nicza. W tym kontekscie rozwazenia wymaga,
jalk okreslone s3 wymagania dotyczace kandy-
datéw na studia prawnicze oraz jakie umiejet-
nosci powinni miec¢ ich absolwenci. W stosun-
ku do kandydatéw brak wymagan co do wie-
dzy z informatyki stawia ograniczenia w mozli-
wosci wdrazania wiedzy i umiejetnosci w pracy
ze sztuczng inteligencja oraz na polach inter-
dyscyplinarnych. Postepy na tym obszarze bedg
za$ decydowac nie tylko o mozliwosciach utrzy-
mania sie na rynku poszczegélnych specjali-
zacji prawnikéw, ale rowniez szkoét prawa (Teng
Hu i Huafeng Lu 2020).
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The authors present the directions of artificial intelligence (hereafter: Al) development in the
area of legal professions, also giving examples of the few tools that are currently functioning or
being tested. The analysis is conducted separately in relation to judicial authorities, i.e. mainly
courts and prosecutors, and law firms. The division results not only from a different scope of ac-
tivities undertaken by these two groups and, as a result, the diversified development of Al'in both
areas, but also from the distinction between the public (which includes judicial authorities) and
the private sector (i.e. law firms), in which the implementation of modern technologies is promo-
ted by competition. The authors conclude that the current tools using Al in the legal industry are
still at a very basic level, and their purpose is often to improve the work of lawyers, not to repla-
ce them. This means that in the near future lawyers will be confronted with the need to develop
or acquire new skills related to the use of programs supporting their work. The article also indi-
cates that this situation may change in the case of the development of technology in the field
of natural language processing, which may become a contribution to the development of Al
systems with the ability to solve increasingly complex legal problems.
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Innowacyjnos¢ gospodarki
w ramach transformacji cyfrowej
na przyktadzie Polski i Ukrainy
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Katedra Teorii Ekonomii i Polityki Gospodarczej

W artykule poréwnano poziom innowacyjnosci gospodarek Polski i Ukrainy pod
katem obecnej transformacji cyfrowej i perspektywy dalszego wzrostu gospo-
darczego, opartego na innowacjach, zwtaszcza w sektorze ICT. Na przyktadzie
Polski uzasadniono, ze wzrost gospodarczy, ukierunkowany na zwiekszenie wy-
dajnosci w branzach przetwérczych i zréznicowany eksport, wspierany jedno-
cze$nie przez niektére instrumenty polityki innowacyjno-inwestycyjnej, sprzyja
wzrostowi innowacyjnosci gospodarki. Na przyktadzie Ukrainy z kolei wyjasnio-
no, ze niska jakosc instytucji i brak zachet do dziatalnosci innowacyjno-inwesty-
cyjnej doprowadzaja do powstania opartej na surowcach gospodarki, ktorej
struktura podkopuje wzrost innowacyjnosci. Pokazano, ze Ukraina nadal posia-
da przewage w kreacji wiedzy oraz perspektywy rozwoju sektora ICT. Jednakze
wzmocnienie infrastruktury finansowej oraz wybor priorytetéw polityki techno-

logicznej majq istotne znaczenie dla obydwdch krajow.

Wprowadzenie

Transformacja cyfrowa jest kompleksowym pro-
cesem, ktéry cechuje sie gospodarczymi, tech-
nologicznymi, organizacyjnymi oraz instytucjo-
nalnymi zmianami, indukowanymi przez po-
step technologii informacyjno-komunikacyj-
nych. We wspoétczesnej literaturze transfor-
macja cyfrowa traktowana jest gtéwnie w od-
niesieniu do zarzadzania strategicznego i po-
dejmowania organizacyjnych decyzji w bizne-
sie w warunkach zachodzacej cyfryzacji (Vial
2019). Przy tym cyfryzacja (digitalizacja) ro-
zumiana jest jako wykorzystanie technologii
i danych cyfrowych w celu generowania przy-
chodéw, ulepszania biznesu, przeksztatcania
proceséw biznesowych oraz tworzenia $ro-
dowiska dla biznesu cyfrowego (I-SCOOP
2016). Mozna uzna¢, ze transformacja cy-
frowa jest szerszym spoteczno-gospodarczym

zjawiskiem, ktérego wynikiem jest réwniez
jakosciowa transformacja instytucji i mecha-
nizméw wspoétczesnej gospodarki rynkowej.
W tym artykule, jednak, uwage poswiecono
ekonomicznym efektom transformacji cyfro-
wej i w ich konsekwencji odpowiednim zmia-
nom w polityce gospodarczej.

Gospodarka cyfrowa zwigzana jest ze wzro-
stem objetosci informacji i ich cyrkulacji w prze-
strzeni cyfrowej, zwiekszeniem znaczenia wie-
dzy w zyciu spoteczenstwa, ksztattowaniem
globalnej przestrzeni cyfrowej, rozwojem tech-
nologii informacyjno-komunikacyjnych (ICT)
i zwiekszeniem produkowanej przez nie war-
tosci dodanej w PKB oraz utatwieniem i roz-
szerzeniem dostepu do tych technologii w skali
globalnej. Jesli skupi¢ sie na gospodarczych
efektach cyfryzacji, mozna, wedtug raportu fir-
my konsultingowej Roland Berger, wymienic
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.Cztery dzwignie procesu transformacji cyfro-
wej: cyfrowe dane (digital data), automatyza-
cja (automation), taczno$¢ (connectivity) oraz
cyfrowy dostep konsumentéw (digital custo-
mer access)" (Pieriegud 2016, s. 13).

Poza tym istnieje Scisty zwigzek miedzy trans-
formacja cyfrowa a wzrostem innowacyjnosci
gospodarki narodowej. Na to, ze technologie
cyfrowe moga naleze¢ do jadra wspotczesne-
go paradygmatu technologicznego, zwolenni-
cy tego pogladu wskazywali jeszcze na po-
czatku obecnego tysiaclecia (Freemen i Louca
2002, s. 301-335). Wedtug koncepcji C. Perez
(2010) po roku 1971 zaczeta sie era informa-
cji i komunikacji bedaca wynikiem piatej re-
wolucji technologicznej. Po peknieciu banki
internetowej w 2000 r. rozpoczat sie okres roz-
woju ICT, opartego na przemystowym raczej
niz na finansowym kapitale. Kolejny paradyg-
mat technologiczny, zdaniem wielu badaczy,
moze sie przyja¢ w biotechnologii, zielonej
energetyce oraz w rozwigzaniach kwestii kli-
matycznych i srodowiskowych — w $cistym
zwigzku i w oparciu na ICT (Telefoto 2019).

Sektor ICT rozpoczat indukowanie wzrostu wy-
dajnoscijuz w potowie lat 90. ubiegtego stule-
cia dzieki powstaniu szerokopasmowego do-
stepu do internetu (Spence 2011). W niedaw-
nej przesztosci eksperci obawiali sie powsta-
nia ,luki cyfrowej” ze wzgledu na mozliwy
brak dostepu do technologii cyfrowych w pan-
stwach mniej zaawansowanych. ,Okinawa Char-
ter on Global Information Society* oraz in-
ne dokumenty bedace wynikami Swiatowych
szczytow ONZ i innych globalnych instytucji
koncentrowaty uwage na podotaniu «nieréw-
nosci cyfrowej»” (Golinski 2011, s. 152-153).
Jednak obawy te generalnie sie nie sprawdzi-
ty. Ponadto niektére gospodarki wschodzg-
ce (np. Indie) przeksztatcity sie w najwieksze
Swiatowe ,huby"” outsourcingu ustug informa-
cyjnych.

Nalezy zwrdci¢ tez uwage na znaczenie wzgled-
nie taniego importu produkcji ICT, ktéry nie-
watpliwie podnidst poziom zycia na catym
Swiecie. W otwartej gospodarce globalnej be-
neficjatami istotnej czesci progresu technolo-
gicznego moze by¢ duze grono krajow. Jednak

ich og6lne zyski oraz tworzona wartos¢ doda-
na w warunkach gospodarki cyfrowej rézni sie
ze wzgledu na poziom innowacyjnosci w po-
szczegblnym krajach. Paristwa Europy Srod-
kowej i Wschodniej (ESW) nie znajduja sie
w awangardzie globalnej cyfryzacji, jednak te
z nich, ktére dotaczyty do Unii Europejskiej
(UE), demonstruja zauwazalnie lepsza dyna-
mike transformacji cyfrowej.

W artykule podjeto prébe poréwnania pozio-
mu innowacyjnosci gospodarek Polski i Ukra-
iny pod katem zaawansowania obecnej trans-
formacji cyfrowej i perspektywy dalszego wzro-
stu gospodarczego, opartego na innowacjach,
zwtaszcza w sektorze ICT. Celowo$¢ poréwna-
nia wtasnie tych dwéch krajéw wywodzi sie
z tego, ze u podstaw transformacji rynkowej
na poczatku lat 90. XX wieku oba panstwa
posiadaty podobne uwarunkowania gospo-
darcze?, a ze wzgledu na czynniki innowacyj-
nosci Ukraina miata pozorng przewage w po-
rownaniu z Polska. Jednak dalsze trajektorie
dynamiki ekonomicznej badanych krajéw ce-
chuja sie mocng dywergencja®, wskutek czego
Polska po 2008 r. podniosta sie do krajow
o wysokich dochodach, natomiast Ukraina
nadal pozostaje w gronie krajéw o $rednio ni-
skich dochodach*. Coraz bardziej r6znigca sie
dynamika i struktura poréwnywanych gospo-
darek wywarta takze wptyw na poziom inno-
wacyjnosci kazdej z nich. Ponadto konsekwent-
nie wystapito sprzezenie zwrotne pomiedzy
innowacyjnoscia a dtugookresowym wzrostem
i rozwojem gospodarczym.

* Jeden z czterech dokumentéw przyjetych na szczycie
G8 na Okinawie w 2000 r. (przyp. red.).

2 Wedtug oceny Banku Swiatowego, PKB per capita Ukra-
iny w 1990 r. wynosit 7,3 tys. dol. w cenach biezacych
i 15,7 tys. dol. w cenach niezmiennych 2017 r, a PKB
Polski w tym samym okresie — 6,2 tys. dol. i 11,3 tys. dol.
odpowiednio. Zrédto: <https://data.worldbank.org/indi-
cator/NY.GDPPCAPPPKD?locations=UA-PL, https://data.
worldbank.org/indicator/NY.GDP.PCAPPP.CD?locations=
UA-PL> (dostep: 10.05. 2020).

3 Po trzydziestu latach, tj. w 2019 r, Ukraina nie zdazyta
nawet osiggna¢ wyjsciowego poziomu PKB w cenach
niezmiennych, natomiast w Polsce wskaznik ten zwiek-
szyt sie prawie trzykrotnie (Zrodto: ibid.).

4 Zrédto: The World Bank, Classifying countries by income,
<https://datatopics.worldbank.org/world-development-
indicators/stories/the-classification-of-countries-by-in-
come.html> (dostep: 10.05. 2020).
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Wykres 1. Naktady B+R brutto do PKB, %
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych Banku Swiatowego, <https://data.worldbank.org/indicator/

GB.XPD.RSDV.GD.ZS> (dostep: 3.05.2020).

Czynniki wzrostu innowacyjnosci
gospodarek Polski i Ukrainy

Naktady na dziatalnos¢ B+R, edukacje oraz licz-
ba personelu badawczego sg czesto postrze-
gane jako elementy podstarzatego liniowego
podejscia do innowacji (Katowski i in. 2015,
s. 208). Czesciowo zgadzajac sie z tym pogla-
dem, trzeba zauwazy¢, ze mierniki te nadal od-
grywaja istotna role jako czynniki ,wejsciowe”
(input), ale nie jako naczelne generatory re-
zultatéw (output) rozwoju innowacyjnego. Za-
awansowana gospodarka innowacyjna bazuje
na krajowych innowacjach, ktérych kreacja we
wspotczesnym Swiecie kosztuje coraz wiecej,
a zatem potrzebuje coraz wyzszych naktadow.

Poréwnanie Ukrainy z Polska oraz z gospo-
darkami ESW i UE wskazuje na to, ze Ukraina
ulega tendencji zmniejszenia absolutnych
naktadoéw na B+Riich udziatu w PKB, tymcza-
sem Polska i inne kraje Europy Srodkowej
i Battyku (ESB, czyli Butgaria, Czechy, Esto-
nia, Chorwacja, Litwa, totwa, Polska, Rumu-
nia, Stowenia, Stowacja, Wegry) demonstruja
ich wzrost. Jednak udziat naktadéw na B+R
w PKB w Polsce i krajach ESW do dzi§ jest
dwukrotnie nizszy niz $rednio w Unii Euro-
pejskiej (wykres 1). Zauwazymy, ze na poczat-
ku transformacji w roku 1990 ,naukochton-
nos¢” PKB Ukrainy wynosita ponad 2%, w ro-
ku 2018 — zaledwie 0,4%.

W latach 2010-2017 poziom naktadéw na
B+R, zrealizowanych w sektorze publicznym,
zmniejszyt sie w Polsce z 0,53% do 0,36%
PKB, a w Ukrainie — z 0,36% do 0,19% PKB.
Udziat naktadéw na B+R sektora prywatnego
w PKB Ukrainy takze zmniejszyt sie z 0,48%
do 0,38%, a w Polsce podniost sie z 0,19% do
0,42% PKB. Mozna zauwazyg, ze srednio w Unii
Europejskiej suma naktadéw na B+R w sektorze
prywatnym wynosita w 2017 r. 1,29% PKB
(czyli trzykrotnie wiecej niz w Polsce), a w sek-
torze publicznym - 0,71% PKB-.

Podobna tendencja (pozytywna dla Polski
i krajéw ESB® i negatywna dla Ukrainy?) jest
zbiezna z relatywng wielkoscig personelu ba-
dawczego (wykres 2, patrz: s. 48).

W Global Innovation Index (i w niektoérych in-
nych rankingach) kryterium innowacyjnosci
reprezentujq tylko krajowe naktady na B+R,
sfinansowane i/lub wykonane przez sektor
biznesu. Obecnie grupa badaczy, miedzy inny-
mi M. Mazzucato (2016), uzasadniaja pozycje,
wedtug ktdérej panstwowe inwestycje w B+R

5 Zrédto: EIS 2019 Database, <https://ec.europa.eu/
docsroom/documents/36062> (dostep: 10.05. 2020).

©  Wyjatkiem jest Rumunia, gdzie liczba badaczy na 1 min
ludnosci zmniejszyta sie z 1329 w 1996 . do 890 w 2017 .

7 W Ukrainie liczba badaczy na 1 mln ludnosci spadta
z 1475 w 2006 r.do 994 w 2017 1.
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Wykres 2. Liczba badaczy na 1 tys. ludnosci
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Zrodto: opracowanie wtasne na podstawie danych Banku Swiatowego, <https://data.worldbank.org/indicator/

SPPOPSCIE.RD.P6> (dostep: 3.05.2020).

w bezposredni czy posredni sposob sa gtow-
nym zrédtem kreacji technologii przetomo-
wych. Opracowanie danych European Innova-
tion Scoreboard 2019 (ktére obejmuje wszyst-
kie kraje UE oraz Islandig, lzrael, Norwegie,
Potnocng Macedonie, Serbie, Szwajcarie, Tur-
cje, Ukraine i Wielka Brytanie) w pewnym
stopniu potwierdza ten wynik. Sposréd anali-
zowanych krajow latach 2010-2017 prawie
nie ma takich, gdzie poziom naktadéw na B+R
w sektorze publicznym jest nizszy od ich sred-
niego poziomu w catej grupie poréwnywanych
krajow (czyli ok. 0,6% PKB), a poziom nakta-
déw na B+R w sektorze prywatnym jest wyz-
szy od $redniego (czyli ok. 1% PKB, wykres 3,
patrz: s. 49, kwadrant 3).

Wiekszos¢ zaawansowanych w rozwoju kra-
jow (niemajacych, podobnie jak Norwegia,
wielkiej renty surowcowej), mianowicie: Niem-
cy, Francja Dania, posiada wysokie naktady
na B+R jednoczesnie w sektorach publicznym
i prywatnym. Kwadrant 1 zawiera grupe lide-
row innowacyjnych, z wysokimi naktadami
na B+R w sektorze publicznym i wysokimi
(wiecej niz 1%) oraz bardzo wysokimi (wiecej
niz 2%) naktadami na B+R w sektorze prywat-
nym. Wsréd nich Szwajcaria i Szwecja zajmuja
['i 1l miejsce w innym rankingu — Global Inno-
vation Index 2019.

W kwadrancie 2 znajduja sie kraje ze wzgled-
nie wysokimi naktadami na B+R w sekto-

rze publicznym i niskimi inwestycjami in-
nowacyjnymi w sektorze prywatnym. Mo-
ze to Swiadczyc¢ o probach rozwoju narodo-
wego systemu innowacji przez inwestycje pu-
bliczne.

Polska, Ukraina i wiekszo$¢ gospodarek ESW
znajduja sie w kwadrancie 4 z inwestycja-
mi w B+R nizszymi od $rednich. Ukraina ra-
zem z Butgaria i Maltg naleza do grupy krajow
z niskimi naktadami na B+R w obydwu sek-
torach. W odréznieniu od wskazanych kra-
jow Polska, Turcja i Chorwacja maja nieco
wyzsze naktady na B+R w sektorze publicz-
nym.

Poréwnujac dynamike naktadéw na B+R ze
wzrostem gospodarczym Polski i Ukrainy,
mozna wyodrebni¢ pewne tendencje. Wykres
punktowy (wykres 4, patrz: s. 49), odzwier-
ciadlajacy zaréwno naktady na B+R i PKB
wedtug PPP per capita w cenach niezmien-
nych, Swiadczy, ze w gospodarce Polski w la-
tach 1999-2017 wystapit scisty zwigzek mie-
dzy tymi wskaznikami. Ceteris paribus, wzrost
gospodarczy Polski (wedtug wspdtczynnika
determinacji) mozna na 90% objasni¢ zwiek-
szeniem inwestycji w B+R. Na wykresie row-
niez wida¢, ze w Polsce przed 2004 r. wzrost
PKB odbywat sie bez zwiekszenia nakta-
dow na B+R, jednak w nastepnym okresie
wzrost byt wspierany inwestycjami innowa-

cyjnymi.
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Wykres 3. Korelacja miedzy Srednim udziatem w PKB naktadéw na B+R, wykonanych
w sektorze publicznym i prywatnym (2010-2017) w krajach rankingowanych w European

Innovation Scoreboard 2019
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych EIS 2019, <https://ec.europa.eu/docsroom/documents/

36062> (dostep: 3.05.2020).

Wykres 4. Naktady na B+R per capita i PKB per capita w Polsce, lata 1999-2017
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych Banku Swiatowego (wskaZnik GDP per capita, PPP. con-
stant 2011 international $: <https://data.worldbank.org/indicator/NY.GDP.PCAP.PP.KD?locations=UA-PL)>
i UNESCO wskaznik GERD per capita (in PPPS, constant prices — 2005): <http://data.uis.unesco.org/#>

(dostep: 3.05.2020).

Na przyktadzie Ukrainy widzimy catkiem in-
n3 sytuacje (wykres 5, patrz: s. 50). Zmiane
PKB per capita tylko na 11% mozna byto obja-
$ni¢ zmiang naktadéw na B+R. W latach 1999-
2004 widoczna byta tendencja wzajemnego
zwiekszenia sie PKB i naktadéw na B+R. Jed-

nak w latach 2005-2008 wzrost gospodarczy
odbywat sie juz bez wzmocnienia czynnikow
innowacyjnosci. Zauwazy¢ mozna, ze zbiegto
sie to ze zwiekszeniem udziatu renty surowco-
wej Ukrainy z 4,6% do prawie 10% PKB. Gte-
boki kryzys w 2009 r. obnizyt sume naktadéw
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Wykres 5. Naktady na B+R per capitai PKB per capita w Ukrainie, lata 1999-2017
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Zrodto: opracowanie wtasne na podstawie danych Banku Swiatowego i UNESCO (jak w wykresie 4).

na B+R w gospodarce do poziomu z poczatku
lat 2000. Po nieznacznym wzroscie naktadow
na B+R per capita w latach 2011-2013 (na tle
prawie braku wzrostu gospodarczego) nasta-
pit kryzys 2014 r, ktéry obnizyt sume nakta-
déw na B+R do historycznie najnizszego po-
ziomu. Jesli w 2004 r. réznica w naktadach na
B+R per capita w Polsce i Ukrainie byta mi-
nimalna (73,7 i 67,8 dolarow PPP odpowied-
nio), to w 2017 r. w Polsce zainwestowano
227,2 dol. w B+R na jednego mieszkanca, na-
tomiast w Ukrainie — 31,6 dol.

Instytucjonalne uwarunkowania
innowacyjnosci gospodarek Ukrainy i Polski

W gospodarce innowacyjnej ogromne znacze-
nie ma rola przedsiebiorcy (Schumpeter 2017),
ktéra na obecnym etapie rozwoju gospodarki
Swiatowej w czesci bierze na siebie panstwo
(Mazzucato 2016).

W odréznieniu od Ukrainy Polska miata pew-
ne historyczne doswiadczenie funkcjonowa-
nia instytucji rynkowych. Poza tym wzglednie
miekkiemu tranzytowi do rynku sprzyjaty réw-
niez zrealizowane w czasach konca PRL re-
formy, w rezultacie ktérych sektor prywatny
w 1989 r. siegat juz prawie jednej czwartej
PKB i potowy zatrudnienia; oraz miata miejsce
czesdciowa liberalizacja cen (Pigtkowski 2019,
s. 222-223). Jednak doswiadczenie Korei Po-
tudniowej i wspotczesnych Chin wskazuje, ze
nawet wazniejszg od wptywu uksztattowanych
wczesniej instytucji moze byc¢ skuteczna poli-
tyka gospodarcza.

Dzisiaj we wszystkich krajach rozwinietych dzia-
ta szerokie instrumentarium publicznego wspie-
rania dziatalnosci innowacyjnej. Jego funda-
mentem s3 metody fiskalne, zwtaszcza subsy-
dia na B+R dla przedsiebiorstw (ex ante i ex
post). Jednak najbardziej rozpowszechniony-
mi z tej grupy instrumentéw nie sg bezposred-
nie transfery, ale rozmaite ulgi i bodzce podat-
kowe, a wsrdéd nich: odliczenie w réznej kwo-
cie (czesto wiecej niz 100%) poniesionych
kosztébw B+R z opodatkowanego dochody;
odliczenie pewnej kwoty poniesionych kosz-
tow B+R (lub ich przyrostu) z sumy podatku
dochodowego; specjalne metody amortyzacji
Srodkéw wykorzystywanych w B+R.

W wielu krajach (Finlandia, Izrael8, Chiny®iin.)
jest docelowo wspierany venture capital (VC)*°,
miedzy innymi za posrednictwem public ven-
ture capital, kiedy fundusz o wtasnosci pan-
stwowej razem z funduszami prywatnymi re-
alizuje inwestycje w projekty wysoko ryzy-
kowne oraz moze zapewnia¢ pewne gwaran-
cje inwestycji biznesu. W swiatowej praktyce
s3 takze wykorzystywane schematy kredyto-
we, w ktorych fundusze publiczne czescio-
wo gwarantuja pozyczki na pewne rodzaje
dziatan innowacyjnych i/lub subsydiuja od-
setki.

8 Por.: Etzkowitz 2008, s. 126-127.

° Por: Ding 2015, s. 206.

10 Venture Capital (VC) to inwestycje kapitatowe dokonywane
na rynku pozagietdowym w przedsiewziecia o charakte-
rze biznesowym, ktére znajduja sie we wczesnych fa-
zach rozwoju - przyp. red.
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W Ukrainie na razie nie dziata zaden ze szczego-
towych mechanizmoéw wspierania innowacyjno-
$ci.0d 1999 r. do 2005 r. byty dostepne niekto-
re ulgi wytacznie dla parkéw technologicznych,
zwtaszcza zwolnienie od podatku dochodowe-
go i VAT, przy reinwestowaniu kosztow w nowe
projekt innowacyjne. Ewaluacja takiej polityki
ocenita jej pozytywny wptyw na realizacje pro-
dukgji innowacyjnej przez parki technologicz-
ne, lecz po likwidadji ulg owe parki prawie prze-
staty funkcjonowac (Mazur 2016).

W tym samym okresie (1999-2005) w Ukra-
inie dziataty ulgi dla 11 specjalnych stref eko-
nomicznych (SSE), skupionych gtéwnie w wiel-
kich osrodkach przemystowych i portach mor-
skich. Ulgi w ramach stref udostepniaty zmniej-
szong kwote podatku dochodowego, zwolnie-
nie z podatkéw kosztéw inwestycyjnych, do-
datkowe ulgi dla nierezydentéw, zwolnienie
z niektérych podatkéw i optat, specjalny rezim
regulacji walutowej**.Chociaz prawdopodob-
nie czesciowo ustawy o SSE byty wynikiem
lobbowania interesow kapitatu oligarchiczne-
go, bodzce w ramach tych ustaw wywarty pozy-
tywny wptyw na sytuacje gospodarcza. W cza-
sie dziatania ulg dla SSE od 2000 r. do 2004 .
wzrost inwestycji brutto byt wiekszy od wzro-
stu PKB o0 2,5 raza, a po wycofaniu projektu SSE
w roku 2005 okazat sie 0 30% mniejszy*2. Poza
tym w 2004 r. Ukraina odnotowata historycznie
rekordowy wzrost gospodarczy, czyli 12%.

W Polsce od 1995 r. istnieje 14 SSE (ktore
beda funkcjonowaty jeszcze do 2026 r.), po-
czatkowo zorientowanych na wsparcie aktyw-
nosci gospodarczej w miejscowosciach wzgled-
nie stabo rozwinietych. Dziataty w ich ramach
ulgi podatkowe, najwazniejsza z nich to zwol-
nienie z podatku dochodowego (CIT) w czesci
poniesionych kosztéw inwestycyjnych. Kwota
zwolnienia zalezata od rozmiaru przedsiebior-
stwa oraz poziomu rozwoju gospodarczego
w regionach — na najmniej rozwinietych te-
rytoriach wynosita ona od 35% dla duzych
przedsiebiorstw do 45% i 55% dla Srednich
i matych. Tylko w okresie 1995-2010 w SEE
utworzono w Polsce wiecej niz 167 tys. no-
wych miejsc pracy, a utrzymato sie wiecej niz
84 tys. Ogoblna wartos¢ zrealizowanych w SEE
inwestycji to 79,2 mld ztotych. Ponad 25%
tacznych naktadow inwestycyjnych w strefach

Innowacyjnos¢ gospodarki w ramach transformacji...

zostato poniesionych przez przedstawicieli
branzy motoryzacyjnej (Ernst & Young 2011).

Nowa ustawa (Ustawa z dnia 10 maja 2018...),
bazujac na doswiadczeniu krajéw zaawan-
sowanych, ma na celu nie tylko wsparcie de-
presyjnych terytoridw, ale tez zachecanie do
dziatalnosci innowacyjno-inwestycyjnej w skali
ogo6lnokrajowej, mianowicie w ramach ,pol-
skiej strefy inwestycji”. Chociaz pozostaja pre-
ferencyjne warunki dla inwestycji na terenach
stabiej rozwinietych, zwolnienia podatkowe
w skali krajowej majg docelowy charakter, bo
dla ich otrzymania odgrywaja role nie tylko
kryteria ilosciowe (stopa bezrobocia w powie-
cie i wielkos¢ przedsiebiorstwa), ale i jako-
$ciowe, a wérdd nich prowadzenie dziatalnosci
B+R, rozwoj klastrow i in.t3

Inng grupa zachet s3 specyficzne bodzce do
wspierania innowacyjnosci. ,Mozna stwierdzic,
ze w latach 1990-2007 postep techniczny
w Polsce odbywat sie raczej pod wptywem
(a) regulacji makroekonomicznych, (b) sit ryn-
kowych i (c) naptywu zagranicznej mysli tech-
nicznej niz pod wptywem polityki naukowo-
-technicznej panstwa” (Jasinski 2018, s. 232),
idopiero po wejsciu do UE zaczeto sie powolne
wprowadzanie zachet innowacyjnych, ktérych
analogi od dawna dziataja w innych krajach
Unii. Przed 2016 r. dotyczyty one gtéwnie przy-
$pieszonej amortyzacji srodkéw wykorzysty-
wanych w B+R. Najnowsze ulgi podatkowe,
wprowadzone w 2018 r, pozwalaja na odlicze-
nie od podstawy opodatkowania 100% kosz-
téw poniesionych na ptace pracownikow B+R
(zamiast 50% w 2017 r. i 30% w 2016 r.), tak
samo jak i 100% innych kwalifikowanych na-
ktadéw na B+R (zamiast 50% dla MSP i 30%
dla duzych firm w 2017 r. oraz 30% dla MSP
i 10% dla duzych firm 2016 r.)*. Korzystanie

1 Gtéwne wskazniki SSE Ukrainy, <http://www.me.gov.ua/
Documents/Detail?lang=uk-UA&id=9a321bee-7eaf-
48c9-8888-1933f263a96d&title=0snovniPokaznikiPo-
Sez> (dostep: 3.05.2020).

2 Gléwne wskazniki SSE Ukrainy, <http://www.me.gov.ua/
Documents/Detail?lang=uk-UA&id=9a321bee-7eaf-
48c9-8888-1933f263a96d&title=0snovniPokazniki
PoSez> (dostep: 3.05.2020).

> Polska strefa inwestycji 2019, <https://www.paih.gov.pl/
strefa_inwestora/sse> (dostep: 3.05.2020).

4 OECD, R&D Tax Incentives: Poland, 2019, <https://www.
oecd.org/sti/rd-tax-stats-poland.pdf> (dostep: 3.05.2020).
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Tabela 1. Instytucjonalne uwarunkowania innowacyjnosci gospodarek Polski i Ukrainy

Polska

Zachety do dziatalnosci | Ulgi podatkowe w ramach
specjalnych stref ekonomicznych
od 1995 r. oraz w ramach ,Polskiej
strefy inwestycji” z 2019 .

Zachety do dziatalnosci | Specjalne rezimy amortyzacji
wykorzystywanych w B+R srodkéow

inwestycyjnej

inwestycyjnej

Ukraina

Podatkowe i inne ulgi dla SSE
w okresie 1999-2015
Brak jakichkolwiek zachet obecnie

Podatkowe ulgi oraz celne
preferencje dla parkow

przed 2016 r, podatkowy innowacyjny | technologicznych przed 2005 r.

kredytz lat 2016, 201712018
Dziata 55 klastrow oraz 32 parki

Infrastruktura
klastréw i parkéw
technologicznych

technologiczne

Brak jakichkolwiek zachet obecnie

Istnieja formalnie, ale prawie nie
dziataja

Zrédto: opracowanie wtasne.

przez przedsiebiorcow z ulgi na B+R w 2016 .
skutkowato bowiem obnizeniem kosztéw pro-
wadzenia dziatalnosci innowacyjnej o 5,32%
dla MSP i 4,94% dla pozostatych przedsiebior-
céw oraz powodowato obnizenie podatku na-
leznego odpowiednio 0 42% i 39% (Zielin-
ski 2017, s. 530). Zmiany od roku 2018 oferuja
jeszcze hojniejsze ulgi dla biznesu i obiecuja
znaczacy efekt gospodarczy, ktéry da sie oce-
ni¢ nieco pozniej.

Poza tym w Polsce dziata 55 klastrow w 30 bran-
zach oraz 32 parki technologiczne. Badanie
22 parkéw pokazato, ze w 2018 r. 97% ich
ustug to ,dziatania stricte rynkowe" i tylko 3%
zostato sfinansowanych z krajowych progra-
moéw operacyjnych (Raport... 2019, s. 34).

Poréwnanie instytucji wspierania dziatalnosci
innowacyjno-inwestycyjnej w Ukrainie i Pol-
sce wskazuja na rozbieznosci — przedstawione
w tabeli 1.

Proba oceny innowacyjnosci Ukrainy i Polski

Rankingi innowacyjnosci maja na celu inte-
gralng ocene innowacyjnosci pewnego kraju,
biorgc pod uwage czynniki i rezultaty rozwoju
innowacyjnego oraz ich wptyw na gospodarke
i spoteczenstwo. Trzeba zauwazy¢, ze w Glo-
bal Innovation Index 2019 (GII-2019) Ukraina
(razem z Gruzja, Motdowa, Indiami, Mongolia,
Wietnamem i in.) zostata zaliczona do grupy
krajéw o srednio niskim dochodzie ,z pozio-
mem innowacyjnosci wyzszym niz oczekiwa-
ny”. Polska zostata oceniona jako kraj o wy-
sokim dochodzie ,z oczekiwanym poziomem
innowacyjnosci”. Do tej grupy naleza prawie
wszystkie panstwa po transformacji rynkowej,

ktére zostaty cztonkami UE* (Global Innova-
tion Index 2019, s. XXIl). W tabeli 2 (patrz
s. 53) wskazano wyniki poréwnania Polski
i Ukrainy w Indeksie GIl w 2012 i w 2019 r. -
wedtug kazdego z integralnych sktadnikoéw.

W ramach European Innovation Scoreboard 2019
Polska, jak i wiekszos¢ krajow ESW, zostata od-
niesiona do grupy ,umiarkowanych innowato-
row”. Z tego grona Czechy i Stowenia znajdu-
ja sie najblizej ,silnych innowatoréw”, a Estonia
jest jedyna posttransformacyjna gospodarka,
zaliczang do grupy innowacyjnie zaawansowa-
nych krajow. Wsrdd wszystkich porownywanych
krajow najstabsza grupe ,.skromnych innowato-
row” tworzg Ukraina, Rumunia, Pétnocna Mace-
donia i Butgaria. Ciekawe, ze poziom innowacyj-
ny Turcji i Serbii zostat oceniony wyzej niz Polski
(European Union 2019, s. 26).

Ukraina w rankingu GlI-2019 zajmuje 47. miej-
sce (w 2018 — 43, w 2017 — 50, w 2016 — 59,
w2015 - 64, w2014 —63, w2013 —71), Polska
obecnie zajmuje 39. miejsce (w 2017 - 38,
2016 — 39, 2015 — 46, 2014 — 45, 2013 — 49).
W ramach wskaznika ,instytucje” Polska wy-
grywa w poréwnaniu z Ukraing pod wzgledem
jakosci wszystkich instytucji. Ocena pozycji
Ukrainy jest jedng z najgorszych sposréd moni-
torowanych krajéw, i sytuacja ta nie poprawia
sie wraz z uptywem czasu. Ukraina ma porow-
nywalng z Polska pozycje ze wzgledu na ,roz-
wéj kapitatu ludzkiego i systemy badan”, jed-
nak stan Ukrainy pogarsza sie przez sukcesyw-

5 Litwa wskazana jako kraj o wysokim dochodzie z po-
ziomem innowacyjnosci ,ponizej oczekiwan”. Rumunia
i Butgaria - kraje o srednio wysokim dochodzie z ,ocze-
kiwanym poziomem innowacyjnosci”.
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Tabela 2. Poréwnanie wybranych indekséw miernikéw Gll-2019 dla Ukrainy i Polski

| Polska Ukraina
Wekamik | 2012 [ 2019 [ 2012 [ a

| ware, | B8 | ware. | %080 | ware | B8 | ware. | B2
Indeks 40,4 4Lty - 39 36,1 63 - 47
1. Instytucje 68,1 45 73,6 37 40,0 117 53,9 96
2. Kapitat ludzki i badania| 40,5 53 41,2 40 42,2 48 35,6 51
3. Infrastruktura 37.7 48 53,8 38 27,1 98 36,0 97
4. Rozwoj rynku 44,8 v 47,9 65 38,7 68 43,3 90
5. Rozwdj biznesu 42,3 52 38,4 38 42,3 51 34,8 47
6. Produkcja wiedzy 32,9 51 30,9 39 39,2 30 34,6 28

i technologii

7. Kreatywna produkcja 34,3 60 32,4 46 29,2 83 33,5 42

Zrodto: opracowanie wtasne na podstawie danych Global Innovation Index 2019.

ne zmniejszanie wydatkéow panstwowych na
badania i edukacje.

Trzeba podkreslic wzrost w Polsce inwestydji
w B+R, wykonanych i sfinansowanych przez
sektor prywatny, prawdopodobnie dzieki wpro-
wadzonym zachetom. Polska poprawia swoja
infrastrukture ogélna i specyficzng oraz para-
metry ekorozwoju, natomiast w Ukrainie taki
progres nie jest obserwowany (przede wszyst-
kim z powodu braku srodkéw na inwestycje in-
frastrukturalne). Jesli chodzi o wskazniki ,roz-
woj rynku i biznesu”, to stan Ukrainy i Polski
pogarsza sie przede wszystkim przez niskie
rozpowszechnienie kredytu dla biznesu oraz

ograniczone mozliwosci zwiekszenia kapitali-
zacji gietdowej. Trzeba réwniez zwroci¢ uwage
na skrajnie niski poziom rozwoju venture capital
w oboju krajach. Zaréwno Polska, jak i Ukraina
majq powazne problemy z rozbudowa sieci in-
nowacyjnych, jednak Polska odniosta pewne suk-
cesy w rozwoju klastrow. Ukraina charakteryzuje
sie bardzo niska absorbcjg wiedzy, co jest nega-
tywnym czynnikiem dla gospodarki, hamujacym
jej mozliwos¢ konwergencji. Wykres 6 ilustruje,
ze przy znacznie gorszych instytucjonalnych
i infrastrukturalnych uwarunkowaniach inno-
wacyjnosci w Ukrainie tworzy sie tu nowa wie-
dza naukowa i technologiczna.

Wykres 6. Gtéwne filary innowacyjnosci w Polsce i Ukrainie wedtug GIl 2019

Instytucje

Produkcja
kreatywna

Produkcja
wiedzy
i technologii

Rozwoj

Kapitat ludzki
i badania

Infrastruktura
@ Polska

@ J(raina

biznesu

Rozwoj rynku

Zrodto: opracowanie wtasne na podstawie danych Global Innovation Index 2019.
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Wskaznik ,produkcja wiedzy i technologii”
pokazat, ze Ukraina ma przewage nad Polska
w liczbie tworzenia patentéw, wzordéw tech-
nologicznych. W strukturze handlu Polska ma
wiekszy udziat eksportu wysokotechnologicz-
nego w catkowitym handlu (6,5%) od Ukrai-
ny (2%). Z kolei Ukraina ma wiekszy udziat
eksportu ustug ICT w catkowitym handlu (4,8%
wedtug danych GIl w 2019 r.) od Polski (2,3%
w 2019 r.). Schematyczne poréwnanie réznych
dziedzin kreacji wiedzy w Polsce i Ukrainie we-
dtug Gll-2019 przedstawiono na wykresie 7.
Wida¢, ze Ukraina jest dosy¢ konkurencyjna
prawie we wszystkich obszarach produkgji wie-

dzy i technologii, oprécz pozycji ,kreatywne
towary i ustugi”.

Dla poszerzenia zakresu oceny jakosci powsta-
jacej wiedzy wskaznik Global Innovation Index
warto uzupetni¢ danymi o patentach krajowych,
ktérych kryteria udzielania réznig sie w po-
szczegblnych krajach. Uzupetnienie to polega
na poréwnaniu struktury patentéw udzielonych
przez Swiatowa Organizacja Wtasnosci Intelek-
tualnej (World Intellectual Property Organiza-
tion — WIPO) w najbardziej zaawansowanych
strefach technologicznych, co przedstawiono
w tabeli 3. Polska i Ukraina majg poréwnywalne
osiggniecia w obszarze technologii zaawanso-

Wykres 7. Produkcja wiedzy i technologii w Polsce i Ukrainie wedtug Gll 2019

Produkcja wiedzy

Kreatywnos¢
online

Kreatywne
towary i ustugi

Wptyw wiedzy

@ Polska

@ Jraina

Dyfuzja wiedzy

Aktywa niematerialne

Zrédto: opracowanie wtasne, na podstawie danych Global Innovation Index 2019.

Tabela 3. Patenty w strefach wysokotechnologicznych udzielone przez WIPO

Polska

| 2017 |

‘Liczba Sc‘;?gg(: E/i Liczba
Komunikacja cyfrowa 7 0,01 6
Potprzewodniki 28 0,05 13
Technologie 30 0,03 23
komputerowe
Technologie 112 0,18 117
medyczne
Farmaceutyka 100 0,28 99
Biotechnologie 63 0,26 79
Mikrostruktury 12 0,33 17

i nanotechnologia

Ukraina
2018 | 2017 | 2018

Czastkana |, . Czastka | . Czastka

Swiecie, % Liczba na sw., % Liczba na sw., %
0,01 16 0,02 15 0,02
0,02 9 0,02 7 0,01
0,02 35 0,03 46 0,04
0,19 104 0,16 116 0,19
0,28 324 091 300 0,86
0,30 96 0,40 120 0,46
0,56 3 0,08 4 0,13

Zrédto: opracowanie wtasne wedtug danych WIPO, <https://www3.wipo.int/ipstats/editlpsSearchForm.htm?

tab=patent> (dostep: 3.05.2020).
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wanej, jednak wktad kazdego z krajow nie jest
znaczacy w skali Swiatowej (najwiekszym suk-
cesem jest 0,91% Swiatowych patentéw far-
maceutycznych, uzyskanych przez aplikantow
z Ukrainy w 2017 r.).

Tworzone w Ukrainie produkty intelektualne
prawie nie przyczyniaja sie ani do wzrostu gos-
podarczego, ani zwiekszenia udziatu eksportu

Innowacyjnos¢ gospodarki w ramach transformacji...

wysokotechnologicznego (patrz: wykres 8).
Role odgrywa szereg czynnikow, mianowicie:
niska jakos¢ instytucji, brak bodzcéw dla zwiek-
szenia inwestowania w sektorze realnym; obec-
nosc relatywnie matej otwartej gospodarki,
zorientowanej na eksport surowcéw?®. Przy-
czyny te hamuja tez szeroka absorbcje inno-
wacji zagranicznych.

Wykres 8. Udziat eksportu wysokotechnologicznego w ogélnym eksporcie (%)

20

18

16 —

14

e

12 //—’\

10

e —

e JE

8 /
6 /\/
~

4 Polska
Ukraina

2 ams [SB

0]

2007 2008 2009 2010 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018
Zrédto: dane Banku Swiatowego, <https://data.worldbank.org/indicator/TX VALTECH.MFZS?locations=UA-B8-PL>.

Wykres 9. Eksport serwisow ICT per capita (2000-2017), dol. USA, ceny faktyczne

250,00
200,00 /
—FSB «==Polska Ukraina ===Swiat /\//
150,00 //
100,00 /\//
50,00 %’N
0,00 _— —
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Zrédto: rozrachunki wtasne na podstawie danych Banku Swiatowego, <https://dat

BX.GSR.CCIS.ZS> (dostep: 3.05.2020).

Jednym z dynamicznie rozwijajacych sie sek-
toréw gospodarki Ukrainy s3 ustugi serwisowe
ICT. Chociaz $rednia wartos¢ eksportu tych
ustug per capita w Ukrainie jest dwukrotnie
mniejsza niz w Polsce (wykres 9), sektor éw

7]

.worldbank.org/indicator/

w 2017 r. wynosit prawie 20% ogblnego eks-
portu ustug Ukrainy (a okoto 11% w Polsce

1 Niektére badania swiadczg o tym, ze struktura produkcji
determinuje stopien i kierunki produkcji i akumulacji
wiedzy oraz kapitatu (Andreoni i Scazzieri 2014).
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i krajach ESW). Branza IT rozwineta sie w Ukra-
inie zywiotowo dzieki duzej liczbie kwalifiko-
wanych absolwentéw uczelni wyzszych kie-
runkéw ICTY. Ponadto segment ten nie po-
trzebuje szczegb6lnie wysokich inwestycji. Fir-
my IT jako osoby fizyczne moga ptaci¢ obnizo-
ny piecioprocentowy podatek od dochodu
ogblnego.

Podsumowanie

1. W odréznieniu od Polski i wiekszosci kra-
jow Europy Srodkowo-Wschodniej w Ukra-
inie trwa zmniejszenie gtbwnych czynnikow
innowacyjnosci, co coraz bardziej utrudnia
wydostanie sie z ,btednego kota"” catkowi-
tego braku rozwoju. W Polsce po 2003 .
obserwuje sie mocng pozytywna zaleznosc
miedzy zwiekszeniem naktadéw na B+R
a wzrostem gospodarczym. Taka tendencja
byta charakterystyczna tez dla Ukrainy
przed 2004 r.,, jednak wraz z eliminacjg za-
chet do dziatalnosci innowacyjno-inwesty-
cyjnej i pogtebieniem surowcowej specja-
lizacji w handlu miedzynarodowym ten trend
catkowicie sie zatamat po dwoch gtebokich
kryzysach gospodarczych (w 2009 i w 2014~
2015). Na razie zwigzek miedzy dynamika
naktadéw na B+R a realnym PKB Ukrainy
jest bardzo staby.

2. Pomimo zmniejszenia liczby badaczy i ilo-
$ci Srodkéw na B+R Ukraina nadal utrzymu-
je wysokie pozycje w tworzeniu nowej wie-
dzy w niektérych obszarach wysokotech-
nologicznych. Jednak zorientowana gtéw-
nie na eksport surowcdédw gospodarka nie
tylko nie potrzebuje rdzennych innowadji,
ale tez w znacznej mierze nie jest zdol-
na do absorbowania wiedzy zagranicznej.
W Ukrainie potrzebne jest przeksztatcenie
catego systemu instytucji, by wesprze¢ ten
obszar gospodarki.

3. Polska posiada znacznie lepsze instytucjo-
nalne uwarunkowania innowacyjnosci w po-
rownaniu z Ukraing. Chodzi o obecnos¢
dtuzszej tradydji istnienia gospodarki ryn-
kowej, a przede wszystkim o powstanie na
poczatku transformacji ustalonych i dobrze
dziatajacych instytucji, zwtaszcza ochrony
praw wtasnosci prywatnej, a réwniez Sro-

dowiska konkurencyjnego, zapewniajace-
go efektywng alokacje srodkéw. Integracja
z UE sprzyjata dalszemu rozwojowi tych wa-
runkéw. Wazng dla wzrostu innowacyjnosci
i doganiania krajow zaawansowanych jest
rowniez aktywna i wszechstronna polityka
gospodarcza, zwtaszcza przemystowa, in-
westycyjna i innowacyjna, ktéra w kazdym
kraju jest odrebna i specyficzna. W Ukrainie
nalezy wzig¢ pod uwage polskie i Swiatowe
doswiadczenie wspierania dziatalnosci in-
nowacyjno-inwestycyjnej przez mechani-
zmy podatkowe, a rowniez wzmocnic¢ te
zachety na poziomie lokalnym, zwtaszcza
w ramach parkéw technologicznych.

4. Uchwalone w Polsce podatkowe zachety do
dziatalnosci innowacyjnej zwiekszyty ak-
tywnosc badawcza w sektorze prywatnym.
Jednak jednoczesne zmniejszenie wydat-
kéw B+R w sektorze publicznym jest dosy¢
ryzykowna strategia.

Wykorzystywane w Polsce mechanizmy poli-
tyki technologicznej moga przy$pieszy¢ po-
wszechne wdrozenie w gospodarce innowacji
inkrementalnych. Jednak generacja i komer-
cjalizacja innowacji przetomowych potrzebuje
takze Scistych powigzan miedzy sektorem ba-
dawczo-uniwersyteckim a biznesem, dostep-
nosci kapitatu o wysokim ryzyku za posrednic-
twem zaawansowanego rynku finansowego,
dzieki dziatalnosci funduszy publicznych i roz-
wojowi partnerstwa publiczno-prywatnego
w obszarze venture capital. Agencja Rozwoju
Przemystu moze by¢ dla Polski wtasciwg pla-
cowka dla realizadji takich inicjatyw.

W warunkach powstania przemystu 4.0 z ro-
botyzacjg, systemami sztucznej inteligencji oraz
3D druku bedzie coraz mniej przestanek eko-
nomicznych do penetracji gospodarek wscho-
dzacych przez kapitat zagraniczny. W krajach
nieposiadajacych wielkiego potencjatu inno-
wacyjnego i o niskiej pojemnosci rynku warto
skupic¢ sie na dodatkowym wspieraniu odreb-
nych, priorytetowych obszaréw innowacyjno-

7 Udziat 0séb podejmujgcych studia wyzsze wynosi
w Ukrainie 83,4%, jedna czwarta absolwentow posiada
specjalizacje w naukach scistych i inzynieryjnych (Glo-
bal Innovation Index 2019, s. 337).
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Sci z perspektywa rozwoju wtasnej specjaliza-
¢ji w ramach regionalnych systemoéw innowa-
cji i tancuchdédw wartosci dodanej.

Zachety dla inwestycji w sektorze ICT i przy-
legtych sektorach z pewnos$ciag pomogtyby
w Ukrainie w zwiekszeniu miedzynarodowej
konkurencyjnosci. Dla Polski pozostaje aktu-
alna dalsza integracja sektora ICT z wysoko-
technologicznymi branzami przemystu w celu
zwiekszenia krajowej wartosci dodanej opar-
tej na innowacjach.
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The article compares the innovativeness of the Polish and Ukrainian economies in terms of the
current digital transformation and the perspective of further economic growth based on innova-
tion, especially in the ICT sector. By using the example of Poland, it was justified that economic
growth, based on increasing productivity in manufacturing and diversified exports, additionally
backed by some instruments of innovation and investment policy, promotes a certain increase in
the innovativeness of the economy. The example of Ukraine reveals that the low quality of insti-
tutions and the lack of incentives for innovation and investment activities leads to the formation
of resource-based economy and the structure of said economy undermines innovativeness. It
has been shown that Ukraine still retains some advantages in the creation of knowledge and
emerging ICT sector. Strengthening financial infrastructure and the choice of technology policy
priorities is important for both countries.
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Czy home office stanie sie
podstawowym modelem pracy biurowej?

Mateusz Zydek
Randstad Polska

Artykut analizuje kwestie zwigzane z pracg zdalng jako rozwigzaniem wpro-
wadzonym przez przedsiebiorstwa w zwigzku z epidemia COVID-19, bazujac
na wtasnych analizach badawczych oraz obowigzujacym stanie prawnym.

Razem z poczatkiem pandemii koronawirusa
pracodawcy staneli przed ogromnym wyzwa-
niem zapewnienia zatrudnionym bezpiecznych
warunkéw pracy. Dobrym rozwigzaniem okazato
sie wprowadzenie pracy zdalnej, tymczasowo
uregulowane w tarczy antykryzysowej. Home
office zyskat przez ten okres tak wielu zwolen-
nikéw, ze prawdopodobnie bedziemy mie¢ do
czynienia z trwatg zmiang modelu pracy wielu
organizacji. Zeby jednak zmiany te odbyty sie
z korzyscig zarowno dla pracownikéw, jak i pra-
codawcow, niezbedne jest wprowadzenie odpo-
wiednich rozwigzan legislacyjnych.

Polacy polubili prace zdalng

Jednym z dziatan, jakie wprowadzity firmy
w zwigzku z zapobieganiem rozprzestrzenia-
niu sie koronawirusa, jest umozliwienie zatrud-
nionym pracy zdalnej. Wedtug badania opra-
cowanego przez Gumtree.pl we wspotpracy
z Randstad po wybuchu pandemii 76% pra-
cownikéw umystowych otrzymato mozliwos¢
home office, podczas gdy wczesniej byto to 41%.
Miejscem, z ktérego najczesciej wykonywano
zadania stuzbowe, zaréwno przed wybuchem
pandemii, jak i obecnie, jest dom. 69% Pola-
kéw uwaza, ze praca zdalna jest tatwa lub
bardzo tatwa do zorganizowania. Lepiej z za-
planowaniem czasu radza sobie oczywiscie
osoby, ktére juz wczesniej miaty do czynienia
ze zdalnym dziataniem.

Wsrod zalet pracy zdalnej wymienia sie ela-
styczne godziny pracy, 0szczednosci zwigzane
z niedojezdzaniem do biura, mozliwo$¢ wyko-

nywania zadan z dowolnego miejsca i spedza-
nia wiekszej ilosci czasu z bliskimi oraz brak
dress code. Jesli chodzi o minusy, to polskim
pracownikom najbardziej doskwiera ograniczo-
ny kontakt ze wspotpracownikami oraz duza
liczba rozpraszajacych bodzcéw.

Przebywanie w domu w godzinach pracy dla
wielu stanowi pokuse do zajmowania sie rze-
czami niezwigzanymi z zadaniami stuzbowymi.
Do takiej aktywnosci przyznaje sie 61% 0s0b,
ktére rozpoczety home office po wybuchu
pandemii, oraz 76% tych, ktore miaty z nig do
czynienia wczesniej. WSrod takich czynnosci
najczesciej wymieniano surfowanie po inter-
necie i ogladanie telewizji (55%) oraz sprza-
tanie (43%). Co trzeci pracownik zajmuje sie
swoimi dziecmi, a co piaty zatatwia takie spra-
wy, jak wizyta u lekarza czy w urzedzie.

Praca w domu moze by¢ sposobem
na narastajacy problem wypalenia
zawodowego

Wypalenie zawodowe to zaburzenie, na ktére
sktada sie szereg nieprawidtowosci psycholo-
gicznych. Wéréd nich wymienia sie m.in. wy-
czerpanie emocjonalne objawiajace sie za-
burzeniami psychosomatycznymi, takimi jak:
bél gtowy, bezsennos$¢, poczucie ciggtego zme-
czenia. Nastepna jest depersonalizacja, czyli
obojetny stosunek do klientéw i innych czton-
kéw zespotu. Osoba wypalona unika kontak-
tu z ludZzmi, zachowuje dystans, a jakos¢ wyko-
nywanej przez nig pracy ulega pogorszeniu.
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W fazie koricowej wystepuje obnizona ocena
wtasnych mozliwosci. W 2019 r. Swiatowa Orga-
nizacja Zdrowia wprowadzita wypalenie zawo-
dowe do Klasyfikacji Choréb i Probleméw Zdro-
wotnych, uznajac je za ,syndrom zawodowy".

Jak wskazuje badanie, 31% pracownikéw umy-
stowych w Polsce twierdzi, ze sg wypaleni zawo-
dowo. W pierwszej tréjce mozliwych przyczyn
wyczerpania emocjonalnego i obnizenia oce-
ny wiasnych mozliwosci pracownicy wskazuja:
duza odpowiedzialnos¢ przy niskim wynagro-
dzeniu (54%), potrzebe rozwoju zawodowego
przy matych szansach na awans (43%) oraz
duzj ilos¢ pracy przy matej ilosci czasu (41%).

Wedtug 43% pracownikéw, ktérzy wzieli udziat
w badaniu Gumtree.pl i Randstad, praca zdal-
na moze by¢ pewnego rodzaju remedium na
wypalenie zawodowe. 37% badanych uwaza
jednak, ze mozliwos¢ wykonywania zadan stuz-
bowych z domu nie uchroni ich przed tym
syndromem. Cho¢ home office nie zawsze jest
dla zatrudnionych sposobem na odciazenie
psychiczne i emocjonalne, to wedtug 40%
badanych umozliwienie przez pracodawce ta-
kiej formy pracy jest przejawem partnerskich
relacji, a dla co trzeciego — to wyraz uznania ze
strony przetozonego.

Wszystko wskazuje na to,
Ze home office zostanie z nami na dtuzej

Zgodnie z analizg Gumtree.pl i Randstad 89%
Polakéw zaktada, ze praca zdalna bedzie zy-
skiwa¢ na znaczeniu, a 52% jest przekona-
nych, ze po zniesieniu wszystkich obostrzen
bedzie mogto wykonywac czes¢ obowigzkow
z domu. Na catkowite przejscie na zdalna for-
me pracy liczy co pigty pracownik.

W efekcie moze sie okaza¢, ze czes¢ przedsie-
biorstw pozostanie przy tego typu zmiano-
wym systemie, dzielgc prace w firmie na czgs¢

Summary

zdalng i stacjonarng. Wielu pracownikow, jak
i pracodawcow dostrzega, ze praca zdalna to
na dtuzsza mete wiecej korzysci niz wyzwan,
nie tylko w zwigzku ze zwiekszeniem bezpie-
czenstwa w momentach tak trudnych.

Niezbedne s3 precyzyjne regulacje w celu
unormowania charakteru pracy zdalnej

Mozliwos¢ pracy zdalnej zostata wprowadzo-
na w ramach tarczy antykryzysowej, odpowia-
dajac na potrzeby pracodawcéw i pracowni-
kow. S3 to jednak rozwigzania tymczasowe,
ktérych obowigzywanie konczy sie 4 wrzesnia
br. Zapisy wynikajace z kodeksu pracy s3g nato-
miast zbyt waskie, aby mozna je byto zastoso-
wac¢ w kazdej sytuacji. Zgodnie z nimi praca
zdalna moze by¢ wykonywana w dowolnym
miejscu, ma charakter mniej lub bardziej nie-
regularny, a jej zastosowanie zalezy gtownie
od dwoch czynnikéw, charakteru wykonywa-
nych prac oraz preferencji pracownikéw i pra-
codawcéw co do jej czestotliwosci.

Biorgc pod uwage powyzsze, organizacje zrze-
szajace pracodawcow, w tym Polskie Forum HR,
apeluja o wprowadzenie statych rozwigzan
w zakresie pracy zdalnej. W opinii organizacji
wiekszos¢ elementéw pracy zdalnej powinna
by¢ przedmiotem indywidualnych ustalen mie-
dzy pracownikiem a pracodawca. Dotyczy to
przede wszystkim jej czestotliwosci, miejsca wy-
konywania, bezpieczenstwa danych czy ewen-
tualnych kosztéw ponoszonych przez pracowni-
koéw.

Kolejnym elementem, ktoéry wymaga reguladji,
jest tez obszar bezpieczenstwa i higieny pracy.
W zwigzku z tym, ze pracodawca nie ma petnej
kontroli nad warunkami panujacymi w miejscu
pracy, nie ma mozliwosci zastosowania wszy-
stkich przepiséw dot. BHP, wynikajacych z ko-
deksu pracy iinnych aktéw prawnych.

The article analyzes the issues related to remote work as a solution introduced by enterprises in
connection with the COVID-19 epidemic, based on own research analysis and legal status.

Key words

remote work, home office, the COVID-19 pandemic and the Polish labour market
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Ekspert rynku pracy Instytutu Badawczego Randstad, z wyksztatcenia socjolog, absolwent Uniwersytetu Marii Curie-Skto-
dowskiej; z Randstad Polska zwigzany od 2016 r., odpowiedzialny za obszar komunikacji dotyczacej badan rynku pracy.
Przez dekade pracowat jako dziennikarz radiowy, prasowy i internetowy. Zajmowat sie¢ m.in. tematyka rynku pracy, rozwoju
umiejetnosci i pozyskiwania talentéw. W ostatnim okresie pracowat jako kierownik redakcji i wydawca w Polskim Radiu. Na
Wydziale Politologii Uniwersytetu Marii Curie-Sktodowskiej w Lublinie prowadzit zajecia z dziennikarstwa radiowego oraz
redagowania skutecznych komunikatéw w kontakcie z dziennikarzami.
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Nowa normalnos¢ rynku pracy
w perspektywie pracownikéw i pracodawcéw

Agnieszka Kolenda
Hays Poland

Na pytanie o to, jaka jest nowa normalnosc¢ na rynku pracy, nie ma jednoznacz-
nej odpowiedzi. Z jednej strony w ruchach firm i decyzjach podejmowanych
przez pracownikéw poszukujemy przestanek swiadczgcych o formowaniu
nowych trendéw. Z drugiej natomiast wciaz mamy przed sob3 wiele znakéw
zapytania, dotyczacych tego, jak bedzie wygladata sytuacja na rynku pracy
w perspektywie zaréwno najblizszych miesiecy, jak i lat. Zagrozenia zwigzane
z pandemia wciaz nie zostaty catkowicie wyeliminowane, a co za tym idzie -
zaréwno pracodawcy, jak i profesjonalisci mierza sie z niepewnoscia. Jak wy-
nika z raportu Hays Poland i Deloitte Nowe oblicze normalnosci, mozna jednak

dostrzec pierwsze oznaki ostroznego optymizmu.

Pandemia koronawirusa zmienita krajobraz
gospodarczy i uktad sit na rynku pracy. Pra-
cownicy, ktérzy do tej pory mogli cieszyc
sie réznorodnymi mozliwosciami rozwoju, od
kilku miesiecy patrza w przysztos¢ z wieksza
ostroznoscia. W szczytowym okresie pande-
mii, gdy obowigzywato najwiecej obostrzen
w zyciu publicznym, wiele firm zawiesito pro-
cesy rekrutacyjne oraz wstrzymato realiza-
cje inwestycji, ktore zazwyczaj szty w parze
z planami zwiekszenia zatrudnienia. Jednak
poczawszy od maja obserwowany jest stop-
niowy powr6t firm do realizacji strategii HR.
Chociaz poziom aktywnosci rekrutacyjnej
w najblizszym czasie najprawdopodobniej
nie powréci do poziomu sprzed pandemii, to
wiele firm wznawia realizacje swoich stra-
tegii zatrudnienia. Pojawiajg sie nawet przy-
padki organizacji, ktére wstrzymaty rekruta-
cje w okresie najwiekszej izolacji spotecznej,
lecz czas pokazat, ze utrzymujace sie wakaty
wymagaja pilnego wypetnienia. W zwigzku
z tym obecnie rekrutuja ze zwiekszong inten-
sywnoscig, chcac nadrobic ,zalegtosci” z ostat-
nich miesiecy.

Perspektywy zatrudnienia

Jak wynika z raportu Nowe oblicze normalno-
sci, plany zatrudnienia nowych pracownikow
w roku 2020 zadeklarowato 47% firm, a 60%
organizacji przewiduje, ze wyniki sprzed pan-
demii ponownie zacznie osiggac w perspekty-
wie 12 miesiecy. W kontekscie prognoz doty-
czacych kondycji $wiatowej gospodarki jest
to dobra informacja dla kandydatéw i rynku
pracy. Wiele wskazuje na to, ze pracodawcy
ostrozniej beda podchodzi¢ do kwestii wy-
nagrodzen i dtugofalowych zobowigzan, jed-
nak wcigz beda zatrudnia¢ i odpowiadac na
oczekiwania ekspertéw posiadajgcych cenne
kompetencje. Warto nadmieni¢, ze bezprece-
densowa sytuacja, w ktérej znalazty sie firmy
w wyniku pandemii, czesto wymagata wdro-
Zenia nowych rozwigzan i nieco innego spoj-
rzenia na dotychczasowy model biznesowy.
Stad tez organizacje czesciej bedg wprowadzad
zmiany w swojej dziatalnosci, dokonywac re-
dystrybucji pracownikéw w poszczeg6lnych
dziatach i wykazywac zapotrzebowanie na kom-
petencje, ktére do tej pory byty w firmie nie-
obecne.
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W obliczu skali zmian wywotanych przez
COVID-19 firmy czesto bedg potrzebowac in-
nych kompetencji, ktore teraz s3 jej niezbed-
ne do rozwoju w nowym kierunku lub bu-
dowania przewagi konkurencyjnej w bardziej
wymagajacych okolicznosciach. Pracodawcy
beda zatem poszukiwac ekspertow, ktorzy
umozliwig im realizacje — czesto nowych lub
zaktualizowanych — celéw. Pandemia udowod-
nita wielu firmom, ze warto wprowadza¢ zmia-
ny w istniejacym modelu biznesowym, co
moze przektadac sie na restrukturyzacje, ale
tez na nowe inwestycje.

Czy w roku 2020 firma planuje
zatrudni¢ nowych pracownikow?
Perspektywa firm

47% | Tak

30% | Trudno powiedzie¢

23% | Nie

Zrédto: Nowe oblicze normalnosci, raport Hays Poland
i Deloitte, 2020.

W jakiej perspektywie firma zacznie osiggac
wyniki sprzed pandemii?

Perspektywa firm

9% | Ponizej 3 miesiecy

32% | 3-9 miesiecy

19% | 10-12 miesiecy

25% | Powyzej 1 roku

15% | Brak wptywu pandemii na wyniki firmy

Zrédto: Nowe oblicze normalnosci, raport Hays Poland
i Deloitte, 2020.

Z pewnoscig w czesci firm deklarujgcych cheé
zwiekszenia zatrudnienia w biezacym roku
dokonano zwolnien. W tym przypadku rekru-
tacja moze mie¢ na celu nie tyle zwieksze-
nie liczby zatrudnienia, ile powrét do pozio-
mu sprzed pandemii lub podjecie wspotpracy
z kandydatami o innych kompetencjach niz
pracownicy, z ktérymi firma niedawno sie roz-
stata. Nalezy jednak pamieta¢, ze zatozenia
strategii zatrudnienia firm w duzej mierze bed3
uzaleznione od tempa wychodzenia z kryzysu
wywotanego koronawirusem. W zaleznosci od
rozwoju sytuacji pracodawcy z biegiem czasu
moga — chociaz nie muszg — ponownie dopa-

Nowa normalnos$¢ rynku pracy w perspektywie pracownikow...

sowac obrana strategie do nowych okoliczno-
$ci zaréwno na korzy$¢, jak i niekorzy$¢ profe-
sjonalistow.

Kompetencje pozostaja kluczowe

W najblizszym czasie rynek pracy dla niekto-
rych kandydatow nie bedzie rownie sprzyjaja-
cy, co przed pandemia. Jednak wiele wskazuje
na to, ze najlepsze perspektywy zawodowe
sq przed osobami, ktére jeszcze przed pande-
mig cieszyty sie duzym zainteresowaniem
pracodawcéw. COVID-19 nie sprawit bowiem,
ze problem luki kompetencyjnej przestat ist-
niec. Rekrutacja tych ekspertow, ktoérych pozy-
skanie przed pandemia byto problematyczne,
bedzie takie w dalszym ciggu. Silng pozycje
w negocjacjach warunkéw zatrudnienia wciaz
beda mieli kandydaci posiadajacy kwalifikacje
i dosSwiadczenie, poszukiwane przez pracodaw-
coéw. W najblizszej przysztosci na brak ofert
pracy nie beda narzekac eksperci IT - ze szcze-
gblnym uwzglednieniem kandydatéw specja-
lizujacych sie w cyberbezpieczenstwie, roz-
wigzaniach chmurowych oraz infrastrukturze
— analitycy finansowi i biznesowi, specjalisci
w dziedzinie badan klinicznych, automatyzacji
oraz e-commerce.

Jakich obszaréw specjalizacyjnych
beda dotyczyty procesy rekrutacyjne
prowadzone w perspektywie 2020 r.?
5 najczesciej wskazywanych*

Perspektywa firm

42% |IT

30% | Sprzedaz

19% | Finanse i ksiegowos¢
19% | Produkcja

13% | Inzynieria

* Wytacznie firmy, ktére w roku 2020 planujg za-
trudni¢ nowych pracownikéw. Mozliwe byto za-
znaczenie wiecej niz jednej odpowiedzi.

Zrédto: Badanie Hays Poland i Deloitte ,Nowe obli-

cze normalnosci”, 2020.

Pracodawcy beda poszukiwac unikalnych kom-
petencji i doswiadczen, ktére pozwolg im bu-
dowac przewage konkurencyjna w nowej rze-
czywistosci. Na polskim rynku pracy bedziemy
mie¢ do czynienia z rynkiem kompetencji, na
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ktéorym eksperci o okreslonych zdolnosciach
wcigz beda mogli liczy¢ na atrakcyjne oferty
pracy. Chociaz obecna sytuacja dla wielu ak-
tywnych zawodowo os6b stanowi wyzwanie,
to jednak specjalisci staraja sie réwniez po-
strzegac jg przez pryzmat szans. Jak pokazu-
j3 wyniki badania, profesjonalisci nie stoja
w miejscu, biernie obserwujac rozwéj sytuadji,
lecz aktywnie dziatajg, aby zwiekszy¢ swoje
szanse na zawodowy sukces.

Mimo ze az 94% respondentéw uwaza, iz po-
siada wszystkie kompetencje niezbedne do
pracy na obecnym czy tez ostatnio zajmowa-
nym stanowisku, to 74% specjalistow i mene-
dzeréw uznaje obecny czas za sprzyjajacy roz-
wojowi oraz pozyskiwaniu nowych umiejetno-
Sci. Pracownicy starajg sie podejmowac dziata-
nia, ktére pozwolg zwiekszyc ich atrakcyjnosc
w oczach potencjalnych pracodawcéw, a w dal-
szej przysztosci rowniez poszerzy¢ zakres do-
stepnych dla nich rél. Cze$¢ profesjonalistow
nie wyklucza rowniez zmiany wykonywanego
zawodu. Realizacje takiego scenariusza w per-
spektywie trzech lat za prawdopodobng uznato
az 46% respondentéw badania.

Czy obecna sytuacja jest dobrym czasem
na zdobywanie nowych umiejetnosci

i kwalifikacji?

Perspektywa pracownikéw

74% Tak
26% Nie

Zrédto: Nowe oblicze normalnosci, raport Hays Poland
i Deloitte, 2020.

Jak ocenia Pan/ Pani prawdopodobieristwo
zmiany wykonywanego zawodu
w perspektywie trzech lat?

Perspektywa pracownikéw

26% | Bardzo prawdopodobne
20% | Raczej prawdopodobne
31% | Trudno powiedziec

19% | Raczej nieprawdopodobne

4% | Zupetnie nieprawdopodobne

Zrédto: Nowe oblicze normalnosci, raport Hays Poland
i Deloitte, 2020.

Niepewnos¢ i ostroznosc

Dynamiczne zmiany i wyzwania, z jakimi przy-
szto sie mierzy¢ firmom, wymagaty od nich
szybkich dziatarn umozliwiajgcych zachowanie
ciggtosci biznesowej w tak bezprecedensowej
sytuacji. Konsekwencje pandemii miaty réw-
niez charakter finansowy. Tymczasowe ograni-
czenie zakresu dziatalnosci wielu organizacji,
mniejszy zysk, a takze prognozy dotyczgce
nadchodzgcego spowolnienia gospodarczego
byty powodem poszukiwania oszczednosci —
rowniez w kosztach pracy.

Jak wynika z badania Hays i Deloitte, w grupie
0s6b, ktérym udato sie zachowad miejsce pra-
cy, negatywnych konsekwencji doswiadczy-
to 46% respondentéw. Najczesciej dotyczyty
one obnizki wynagrodzenia, zmniejszenia wy-
miaru etatu, zwiekszenia zakresu obowigz-
kéw oraz zablokowania awansu lub podwyzki.
Chociaz ograniczenie zarobkéw czy tez prze-
cigzenie obowigzkami nie wptywa pozytywnie
na satysfakcje z wykonywanej pracy, to warto
spojrze¢ na te sytuacje rowniez z innej per-
spektywy — s3 to bowiem dziatania, ktére po-
zwalajg firmom obnizy¢ koszty zatrudnienia
przy jednoczesnym zachowaniu miejsc pracy.
Wciaz jednak 13% objetych badaniem spe-
cjalistow i menedzeréw w ostatnich miesia-
cach stracito prace.

Czy w ostatnim czasie stracit(a) Pan/Pani
prace?

Perspektywa pracownikéw

13% Tak

87% Nie

Zrédto: Nowe oblicze normalnosci, raport Hays Poland
i Deloitte, 2020.

Czy w ostatnim czasie doswiadczyt(a)
Pan/Pani innych negatywnych konsekwencji
pandemii, ktére bezposrednio dotyczg pracy
lub warunkéw zatrudnienia?

Perspektywa pracownikéw

4L6% Tak
54% Nie

*Tylko osoby, ktore nie stracity pracy.
Zr6dto: Nowe oblicze normalnosci, raport Hays Poland
i Deloitte, 2020.



Agnieszka Kolenda

Rozmowy z pracodawcami pokazujg, ze zmniej-
szenie poziomu wynagrodzenia oraz inne roz-
wigzania ograniczajgce koszty pracy bardzo
czesto maja charakter tymczasowy, a w mo-
mencie poprawy sytuacji czes$¢ firm bedzie
podejmowac decyzje o przywrdceniu warun-
kéw zatrudnienia sprzed pandemii. Z drugiej
strony pracownicy dostrzegaja zmiany zacho-
dzace na rynku pracy, stad tez z wiekszga ela-
stycznos$cig podchodza do ustepstw w zmia-
nach warunkéw zatrudnienia w obecnej firmie.
Przy czym nalezy podkresli¢, ze podejscie do
tej kwestii jest uzaleznione od wykonywane-
go zawodu, a w szczeg6lnosci od popytu pra-
codawcéw na kompetencje posiadane przez
pracownika.

Gotowos$¢ do zaakceptowania zmian warun-
kéw wspoétpracy, w sytuacji gdy pozwoli to
zachowac¢ obecne miejsce zatrudnienia, dekla-
ruje 76% pracownikéw. Najczesciej sg sktonni
zaakceptowac zmniejszenie pakietu Swiadczen
pozaptacowych oraz zwiekszenie zakresu obo-
wigzkéw. Na kolejnym miejscu uplasowaty
sie ustepstwa pod postacia cofniecia premii
i zmniejszenia wymiaru etatu. Pracownicy s3
najmniej sktonni zaakceptowac obnizenie po-
ziomu wynagrodzenia, ktére odgrywa istot-
n3 role w budowaniu satysfakcji z pracy oraz
wptywa na podejmowane decyzje zawodowe.

Jak zmiany warunkéw zatrudnienia
sg sktonni zaakceptowac pracownicy?

Perspektywa pracownikéw

51% | Zmniejszenie pakietu Swiadczen
pozaptacowych

46% | Zwiekszenie zakresu obowigzkow,
zwigzane ze zmianga ksztattu zespotu

42% | Cofniecie premii

42% | Zmniejszenie wymiaru etatu

39% | Zablokowanie awansu lub podwyzki

33% | Obnizenie wynagrodzenia

2% | Inne*

* W3réd innych respondenci najczesciej sugerowali
gotowos¢ do zaakceptowania wszystkich powyz-
szych zmian lub zmiane umowy regulujacej wspét-
prace z firma. Mozliwe byto zaznaczenie wiecej niz

_jednej odpowiedzi.

Zrodto: Nowe oblicze normalnosci, raport Hays Poland

i Deloitte, 2020.
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Sytuacja na rynku pracy wciaz sie zmienia i nie
ma pewnosci co do tego, jak bedzie wygladac
proces wychodzenia gospodarki z pandemii
i stopniowego powrotu firm do normalnosci.
Coraz czesciej méwi sie rowniez o ryzyku na-
dejscia kolejnej fali zachorowan. To wszystko
skutkuje niepewnoscig pracownikéw wobec
ich przysztosci. Obawy zwigzane ze swoja sy-
tuacjg zawodowa zadeklarowat co drugi pra-
cownik, ktory nie doswiadczyt zwolnienia w wy-
niku pandemii.

Obawy respondentéw badania najczesciej do-
tycza utraty pracy i mniejszych mozliwosci
zmiany miejsca zatrudnienia (kolejno 65%
i 62% wskazan). Na kolejnych miejscach upla-
sowaty sie obawy zwigzane z osigganiem niz-
szych zarobkéw (51%), mniejszymi mozliwos-
ciami uzyskania awansu (31%), a takze prze-
cigzeniem praca lub nowymi obowigzkami
(20%). Profesjonalisci obawiajag sie zwolnie-
nia i utraty Zrédta dochodu, ale tez konieczno-
$ci poszukiwania pracy z pozycji osoby bezro-
botnej. Zauwazaja, ze mniejsza liczba ofert pracy
i bardziej precyzyjne oczekiwania pracodaw-
cbw moga wigzac sie z dtuzszymi poszukiwa-
niami lub koniecznos$cig zaakceptowania ofer-
ty, ktéra nie bedzie catkowicie spetniac ich
oczekiwan.

Kandydaci na rynku

Obawa przed strata pracy wptywa na zacho-
wanie kandydatow, ktérzy czesciej aplikuja na
oferty lub przynajmniej wykazuja sie wigeksza
otwartoscig na udziat w rekrutacjach. Mimo ze
zmiana pracy czesto nie jest ich gtéwnym ce-
lem, to poprzez uczestnictwo w procesach re-
krutacyjnych chca zabezpieczy¢ sie na rézne
ewentualnosci, w tym — otrzymanie wypowie-
dzenia w obecnej firmie. Specjalisci uwaznie
obserwuja sytuacje aktualnego pracodawcy
i jesli uznaja za prawdopodobne, ze w firmie
zostang przeprowadzone redukcje etatow lub
wprowadzone inne, niekorzystne dla pracow-
nikbw zmiany, to nie czekaja na rozwdj sytu-
acji i wychodza na rynek pracy. Dzieki temu
maja mozliwo$¢ poznac aktualne oczekiwania
pracodawcow i okresli¢, jakie s3 ich szanse na
zdobycie ciekawej pracy w nowych realiach
rynku.
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Jednak wieksza otwartos¢ na udziat w proce-
sach rekrutacyjnych nie przektada sie bezpo-
$rednio na wzrost wskaznika akceptowania
ofert pracy, co w szczegblnosci dotyczy spe-
cjalistow posiadajacych poszukiwane na ryn-
ku kompetencje. Obecnie eksperci z wieksza
ostroznoscia decyduja sie na podjecie wspot-
pracy z nowa firma, zwtaszcza jesli nie po-
szukiwali aktywnie pracy. Kandydaci maj3
Swiadomos¢, ze sytuacja na rynku wyglada
inaczej niz jeszcze kilka miesiecy temu i przez
pewien czas mozliwosci rozwoju w okreslo-
nych branzach czy specjalizacjach moga by¢
ograniczone. Stad tez podejmujac decyzje
0 zmianie, chcg mie¢ pewnos¢, ze bedzie to
dla nich korzystne i bezpieczne rozwigzanie.
Mimo ze kwestia wynagrodzenia wcigz odgry-
wa najwazniejsza role, to zdecydowanie wie-
cej uwagi poswieca sie obecnie stabilnosci
zatrudnienia w firmie, okresowi trwania umo-
wy, a czesto rowniez formie wspotpracy, czyli
czy w petni zdalne wykonywanie obowigzkow

bedzie mozliwe réwniez po zakoriczeniu pan-
demii.

O prawdziwych skutkach pandemii bedzie
mozna mowic dopiero za kilka miesiecy, a na-
wet lat. Ogromna skala zachodzacych zmian —
gospodarczych i spotecznych, regionalnych
i globalnych - nie pozwala jednak czekac na
rezultaty. Zmianie ulegty zaréwno aspiracje
i perspektywy zawodowe pracownikow, jak
tez strategie zatrudnienia firm. Rynek pracy
zmienia sie na naszych oczach, co wymaga
dopasowania do nowej sytuacji, a takze odpo-
wiedniego planowania na przysztosc.

O raporcie

Raport Nowe oblicze normalnosci zostat opraco-
wany na podstawie danych uzyskanych w bada-
niu na temat rynku pracy, przeprowadzonym
przez Hays Poland i partnera merytorycznego
firme Deloitte w maju 2020 r. na grupie niemal
3000 pracownikéw i blisko 1300 pracodawcow.

Summary

There is no clear answer to the question of what is the new normality on the labour market. On
the one hand, in company movements and decisions made by employees, we are looking for
premises that prove the formation of new trends. On the other hand, we still have a lot of
question marks ahead of us concerning the situation on the labour market both in the coming
months and years. The dangers of the pandemic are still not completely eliminated, and there-
fore both employers and professionals face uncertainty. However, according to the report of
Hays Poland and Deloitte "A new face of normality”, the first signs of cautious optimism can be
seen.

Key words

COVID-19 pandemic, market of competences, non-wage benefits, new normality
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Agnieszka Kolenda
Hays Poland

Ekspert w obszarze rekrutacji, zarzadzania sprzedaza, projektami oraz zespotem — réwniez rozproszonym.
W branzy doradztwa personalnego pracuje od ponad 10 lat. Od 7 lat zwigzana z Hays Poland. Obecnie jako
Executive Director zarzadza praca konsultantéw realizujacych procesy rekrutacyjne na stanowiska specjalistycz-
ne i menedzerskie, realizowane w Krakowie, Katowicach, Poznaniu, Wroctawiu i Tréjmiescie. Doswiadczenia za-
wodowe zdobywata na stanowiskach kierowniczych zaréwno w rekrutacji, jak i zarzadzaniu sprzedaza. Absol-
wentka studiéw magisterskich i podyplomowych z zakresu zarzadzania finansami na Uniwersytecie Ekonomicz-
nym w Katowicach oraz studiéw podyplomowych zwigzanych z zarzagdzaniem zasobami ludzkimi w Gérnoslaskiej
Wyzszej Szkole Handlowej.



Tarcza antykryzysowa,

czyli stuzby zatrudnienia w wersji 2.0

Stefan Augustyn

Dolnoslaski Wojew6dzki Urzad Pracy w Watbrzychu

Rzadowa Tarcza Antykryzysowa zostata skrojona, by chroni¢ miejsca pracy.
Wojewddzkie urzedy pracy (WUP) z automatu dostaty nowe zadanie do reali-
zacji, a wraz z nim zdefiniowaty na nowo role publicznych stuzb zatrudnienia.
Celem artykutu jest przedstawienie rezultatéw dziatania Tarczy Antykryzyso-
wej na Dolnym Slgsku oraz zmian na rynku pracy zwiazanych z COVID-19.

.Urzedy pracy —reforma czy likwidacja?", ,Po-
wiatowe urzedy pracy redukujg zatrudnienie
przez niskie bezrobocie”, ,Zwolnienia w urze-
dach pracy. Przez lata urzednicy pomagali
znajdowac prace, teraz sami zaczynaja j3 tra-
ci¢” - to tylko kilka tytutow z medidw przeto-
mu 2019/2020. Podobne teksty i pytania czy
tez watpliwosci przestaty istnie¢ wraz z roz-
przestrzenianiem sie zagrozenia koronawiru-
sem. Jasne tez stato sie dla decydentow, ze
bez sprawnych publicznych stuzb zatrudnie-
nia realizacja Rzagdowej Tarczy Antykryzysowej
bytaby trudna, a moze nawet niemozliwa?!

Dobre statystyki juz byty, idg gorsze

W ciggu zaledwie kilku tygodni rekordowo
niskie statystyki bezrobocia staty sie archiwal-
ne. Na Dolnym Slasku tylko w ciagu dwéch
miesiecy liczba bezrobotnych w regionie wzro-
sta o blisko 10 tys. 0séb. Rok wczesniej, w tym
samym okresie, ze statystyk ubyto 7 tys. 0séb
bez pracy.

Kolejny sygnat to duzy spadek liczby propozy-
cji zatrudnienia. Od poczatku 2020 r. liczba
ofert pracy zmalata z 15 tys. do nieco ponad
6 tys. w kwietniu. Tylko te dwa wskazniki jasno

Tarcza Antykryzysowa dziata

.Moge potwierdzi¢, ze Tarcza Antykryzysowa dziata, korzystamy z niej w petni, zaréwno ze
Swiadczenia postojowego, jak i skrécenia wymiaru pracy, ze wszystkich mozliwych elemen-
téw. Ona jest naprawde szeroka i odnajdujemy wiele elementéw pomocowych. Dla nas, co jest
moze najbardziej kluczowe, to szybkos¢ funkcjonowania tej tarczy, jak panstwo szybko
ja wprowadziliscie, jak udato sie wdrozy¢, dla tak ogromnego podmiotu, jak my, ktéry dziata
w 30 krajach i musi skorelowa¢ 30 réznych tarcz”.

Marcin Czyczerski, prezes CCC SA

.Dotacja z Tarczy zostata zrealizowana w trybie nadzwyczajnym. Sprawnie, profesjonalnie
i bez zbednych formalnosci. To wsparcie miato ogromne znaczenie psychologiczne i pomogto
skoncentrowac sie na zadaniach firmy, jej organizacji i nowych wyzwaniach rynkowych. Nie
musielismy mysle¢ o zwolnieniach. Pozwolito spokojniej oceniac sytuacje i szuka¢ nowych
rozwigzan”.

Jerzy Osinski, prezes zarzadu w firmie Pryzmat Sp. z o.0. Sp. k. z Wroctawia
Zrédto: MRPiPS.
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Rekordowe wsparcie

Wsrod beneficientéw pomocy z FGSP sa
mikro-, mate i duze przedsiebiorstwa, spotki
gietdowe, lokalni pracodawcy, zajmujacy sie
rekodzietem czy tez nowymi technologiami.
Praktycznie nie ma branzy, ktérej wsparcie
nie zostato udzielone.

Najwiekszy strumien funduszy poptynat do
dwéch podmiotow:

& potentata na rynku obuwniczym — spotki
CCC - ponad 20,36 mln zt wsparcia;

& europejskiego centrum produkcji napedéw
konwencjonalnych i hybrydowych — Toyota Mo-
tor Manufacturing Poland — ponad 17,56 mln zt
wsparcia.

pokazuja, ze sytuacja dolnoslgskich firm i ich
pracownikéw ulegta zmianie.

— Stad wsparcie z Tarczy Antykryzysowej przy-
szto w samg pore, bo pozwolito na zmniejsze-
nie obcigzenia finansowego dla firm i sprawi-
to, ze pracodawcy mniej chetnie zwalniali lu-
dzi — méwi Bartosz Kotecki, petnigcy obowiaz-
ki dyrektora Dolnoslaskiego Wojewddzkiego
Urzedu Pracy (DWUP).

Stowa te potwierdzaja same liczby. Dolnosla-
scy pracodawcy od marca do czerwca zgtosili
w 26 powiatach urzedach pracy (PUP) Dolnego
Slaska zamiar zwolnienia 2920 o0s6b. Takich
liczb nie notowano w statystykach od lat. Final-
nie prace stracito ,tylko” 1199 oséb. Zwol-
nienia dotycza gtéwnie branzy motoryzacyjnej,
produkeyjnej, turystycznej, rozrywkowej, ban-
kowosci, telekomunikacji i ustug. Ale liczby te
wygladatyby zdecydowanie gorzej, gdyby nie
wsparcie gtownie w ramach Funduszu Gwaran-
towanych Swiadczer Pracowniczych (FGSP),
dostepne w WUP, a takze z unijnych funduszy
oraz Funduszu Pracy (FP) w PUP.

Pomoc w formie dofinansowania czesci kosz-
tow wynagrodzen pracownikéw i naleznych
sktadek na ubezpieczenie spoteczne, adreso-
wana gtéwnie do przedsiebiorstw, zostata roz-
szerzona m.in. o organizacje pozarzadowe, ko-
Scielne osoby prawne, instytucje kultury czy
spotki wodne. Z czesci narzedzi mozna skorzy-
sta¢ w kazdym z PUP nawet do konca grudnia
2020r.

To oznacza, ze np. 0 unijne wsparcie przedsie-
biorcy moga sie starac nie tylko w miesigcach,
gdy byty najwieksze problemy i zamrozenie
gospodarki, ale rowniez — gdy w wyniku dal-
szych skutkéw odbije sie to na ich dziatalnosci
gospodarczej.

Z Tarczg czy na tarczy?

Realizacja zadar zwigzanych z wdrazaniem Rza-
dowej Tarczy Antykryzysowe]j stata sie row-
niez okazja do odwiedzenia regionéw przez
kierownictwo Ministerstwa Rodziny, Pracy
i Polityki Spotecznej. Szefowa resortu pracy
8 czerwca br. goécita na Dolnym Slgsku i w DWUP
spotkata sie z dyrekcjg oraz czescig zespotu
odpowiedzialnego za wdrazanie Tarczy. Mini-
ster Marlena Malag nie tylko przekazata dobre
stowa i wyrazy uznania, ale tez wprost pozy-
tywne informacje, ktére ptyna do ministerstwa
od samych przedsiebiorcow.

— Panstwa ciezka praca jest widoczna i doce-
niana w skali regionu i Polski. Dzi$ jestem po
kilku spotkaniach z przedsiebiorcami, ale tych
sygnatow jest wiecej. Dzieki takim ludziom jak
panstwo udato sie zrealizowac projekt, ktory
od poczatku nie nalezat do tatwych. Bardzo za
to dziekuje — mowita we Wroctawiu minister
M. Malag.

W podobnym tonie o dobrej wspotpracy mie-
dzy dyrekcja, zespotem DWUP i pracodawcami
moéwili obecni na spotkaniu wojewoda dolno-
Slaski Jarostaw Obremski i Marcin Krzyzanow-
ski, wicemarszatek wojewo6dztwa dolnosla-
skiego.

Bezrobocie w Polsce
i na Dolnym Slasku 2020

& styczen — Polska 5,5%, Dolny Slask 4,9%
(60,1 tys. 0séb)

o luty - Polska 5,5%, Dolny Slask 4,9%
(59,9 tys. 0s6b)

o marzec — Polska 5,4%, Dolny Slask 4,8%
(59,5 tys. 0sob)

o kwiecier — Polska 5,8%, Dolny Slask 5,1%
(63,2 tys. 0sob)

o maj — Polska 6,0%, Dolny Slask 5,5%
(67 tys. os6b)

& czerwiec - Polska 6,1%, Dolny Slask 5,6%
(69,1 tys. 0s6b).



Stefan Augustyn Tarcza antykryzysowa, czyli stuzby zatrudnienia...

- Takie wizyty bardzo ciesza, bo pokazujg, ze
nasze dziatania s3 widoczne w skali kraju.
Przez dtugi czas zajmowalismy pierwsze miej-
sce wsrod wojewoddztw, ktére najsprawniej
i najwiekszej grupie przedsiebiorcow rozdzie-
lajag pomoc. Teraz jesteSmy w Scistej czotéwce.
Cieszymy sie, ze bierzemy udziat w tej , konku-
rencji”, bo to dobry wyscig, w ktérym walczy-
my o zachowanie jak najwiekszej liczby miejsc
pracy w regionie — uwaza Bartosz Kotecki,
p.o. dyrektora DWUP.

A udato sie catkiem sporo. Bo jeszcze w lip-
cu ponad 3,5 tys. pozytywnych decyzji przeto-
zyto sie na ponad 183 tys. ochronionych
miejsc pracy. Wartos¢ tej pomocy to przeszto
735 mln zt. Takich funduszy dla przedsigbior-
cow jeszcze nie byto.

— Dla nas najwazniejszy jest cel Tarczy, czyli
ochrona miejsc pracy, dlatego od poczatku
zalezato nam na jak najszybszym przekazaniu
pieniedzy. W ciggu 10 dni roboczych pienia-
dze s3 na koncie pracodawcow, ktorzy wnioski
prawidtowo ztozyli w formie elektronicznej.
Na poczatku oczywiscie trwato to dtuzej. Ale
mamy tez wnioski realizowane praktycznie
z dnia na dzien. Ten proces sie wydtuza w przy-
padku dokumentow ztozonych w formie pa-
pierowej lub nieprawidtowo. Wtedy szybkos¢
zatatwienia sprawy zalezy tak naprawde od
szybkosci kontaktu z przedsiebiorcg i nanie-
sienia przez niego poprawek. Nie odrzucamy
zadnych wnioskéw. Te, ktére wymagaja korek-
ty, po poprawkach sg akceptowane — wyjasnia
podejscie zespotu DWUP dyrektor B. Kotecki
i przyznaje tez, ze pomytek we wnioskach byto
catkiem sporo.

— Mamy mnoéstwo wnioskow wystanych jako
test, wypetnionych w potowie, bez zataczni-
kéw lub ze Zle wypetnionymi, a nawet z bted-
nyminazwami przedsiebiorstwa itp. itd. Celem
tej tarczy jest pomoc przedsiebiorcom, wiec
my pomagamy, podpowiadamy, by wnioski zo-
staty ztozone poprawnie. Na naszej stronie
publikujemy instrukcje, film, jak wypetni¢ wnio-
sek, sekcje z pytaniami i odpowiedziami,
wspotorganizowalismy webinaria dla ubiega-
jacych sie o pomoc, a p6zniej wspierajacych
rozliczenie — dodaje dyrektor.

Wykres zwolnienia grupowe
w czasie COVID-19
& marzec

zgtoszenia zwolnien: 10 podmiotéw — 865 0s6b,
zwolnienia: 48 0s6b u 4 pracodawcow

m kwiecien

zgtoszenia zwolnien: 20 podmiotow -
1385 0s6b,

zwolnienia: 190 0séb u 5 pracodawcéw

o maj

zgtoszenia zwolnier: 11 podmiotéw — 312 0séb,
zwolnienia: 557 0s6b u 17 pracodawcow

m czerwiec
zgtoszenia zwolnien: 4 podmioty — 364 osoby;,
zwolnienia: 404 osoby u 16 pracodawcow

Administracja 2.0

Tak sprawne realizowanie projektu Tarczy wy-
magato niemal catkowitej przebudowy funk-
cjonowania DWUP. Juz w pierwszej potowie
marca prawie w 90% pracownicy wszystkich
wydziatow rozpoczeli prace zdalng. W ten spo-
sob byty zatatwiane wszystkie sprawy oraz ob-
stuga klienta. Nie bez przeszkod. Utrudnieniem
na samym poczatku byt proces zmiany miejsca
pracy, sposobu komunikacji czy tez dostrojenia
sprzetow. Udzielaty sie tez zwyczajnie ludzkie
trudnosci, zwigzane z zagrozeniem epidemicz-
nym i wszelkimi tego konsekwencjami.

— W sytuacji kryzysowej pokazalismy ludzki
wymiar nowoczesnej administracji. Admini-
stracji, ktéra rozumie wyzwania i problemy,
chce je efektywnie rozwigzywac, a nie pietrzy¢
trudnosci. Nie bytoby to mozliwe, gdyby nie
zaangazowanie pracownikéw niemal wszyst-
kich wydziatéw, na czele oczywiscie z Fundu-
szem Gwarantowanych SwiadczeA Pracowni-
czych —wylicza Lilla Jaron, wicedyrektor DWUP,
ktérej podlega funkcjonowanie FGSP na Dol-
nym Slasku.

Liczba ofert pracy
zgtoszonych do PUP w 2020 r.

m styczen — 15 066
o luty-12 528

& marzec — 7486

m kwiecien - 6256
~ maj— 8690

& czerwiec— 10 104
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Tarcza Antykryzysowa
w DWUP w liczbach (lipiec)
& 3074 — pracodawcow wnioskujacych o po-
moc
6593 — wnioski ztozone w DWUP

& 3543 —zaakceptowane wnioski na ochrone
miejsc pracy
& 183,207 — pomoc dla pracownikéw

735,89 mln zt — wartos¢ pomocy przez
3 miesigce

Dobre przeorganizowanie pracy urzedu, ale
przede wszystkim otwartosc i ofiarnos¢ pra-
cownikoéw sprawita, ze wdrazane narzedzia s3
dobrze oceniane przez samych zainteresowa-
nych. A ci chetnie korzystaja z infolinii, czy tez
dedykowanego wsparcia on-line. Obstuga te-
lefonicznej informacji tylko w DWUP odebrata
blisko 18,5 tys. potgczen. W tym czasie na
skrzynki e-mailowe wptyneto ponad 2350 za-

pytan.

— Wszystko po to, by poméc przedsiebior-
stwom. Prosze sobie wyobrazi¢, ze dzwonig do
nas firmy, a takze HR-owcy i prawnicy z catej

Summary

Polski. Dzwonia dlatego, ze potrafimy im po-
moc. | to nie jest tak, ze sie chwalimy, poka-
zujemy zaangazowanie i méwimy o tym, bo
uwazamy, ze w tej szczegblnej sytuacji trzeba
dac z siebie wiecej i pomagac. | my to robimy
- podsumowuje B. Kotecki.

Tarcza budzita réwniez spore zainteresowa-
nie mediéw. W sumie przez pierwsze ponad
3 miesigce jej funkcjonowania dolnoslascy
dziennikarze opublikowali 392 materiaty pra-
sowe, radiowe, telewizyjne i internetowe. Jak
wynika z monitoringu medidw, w 90% miaty
one wydzwiek pozytywny.

| dzi$ juz nikt nie pyta, czy wsparcie publicz-
nych stuzb zatrudnienia jest potrzebne, a same
instytucje powinny istnie¢, a wrecz, co jeszcze
- jako DWUP — mozemy zrobi¢, by wesprzec
przedsiebiorcow.

Bibliografia

Opracowania wtasne Dolnoslaskiego Wojewodzkiego Urze-
du Pracy oraz Ministerstwa Rodziny i Polityki Spotecznej.

The aim of the article is to present the results of the anti-crisis shield in the Lower Silesian
Voivodship and changes in the labour market with COVID-19.

Key words

labour market, anti-crisis shield, modern administration 2.0
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Szkoleniowiec, wyktadowca Uniwersytetu Wroctawskiego i Uniwersytetu SWPS, rzecznik prasowy Dolnoslaskiego
Wojewodzkiego Urzedu Pracy. Od kilkunastu lat zajmuje sie profesjonalnym ksztattowaniem wizerunku oraz komu-
nikacjg samorzadoéw, instytucji i firm. Wczesniej przez wiele lat zwigzany z mediami.
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Obowigzujace stawki, kwoty, wskazniki

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

I. Zasitki, stypendia, dodatki, Swiadczenia [w ztotych]
1. Zasitki dla bezrobotnych: G
a) podstawowy (100%) (art. 72 ust. 1) (Vp]
—w okresie pierwszych 90 dni 1200,00 (@]
- w okresie kolejnych dni posiadania prawa do zasitku 942,30 P4
b) obnizony (80%) (art. 72 ust. 2) -l
—w okresie pierwszych 90 dni 960,00 <
—w okresie kolejnych dni posiadania prawa do zasitku 753,90 E
¢) podwyzszony (120%) (art. 72 ust. 3) [
—w okresie pierwszych 90 dni 1440,00 E
—w okresie kolejnych dni posiadania prawa do zasitku 1130,80
2. Stypendia dla bezrobotnych w okresie odbywania:
szkolenia — 120% zasitku (art. 41 ust. 3) 1440,00
przygotowania zawodowego dorostych — 120% zasitku (art. 53g ust. 1) 1440,00
stazu — 120% zasitku (art. 53 ust. 6) 1440,00
kontynuowania nauki — 100% zasitku (art. 55 ust. 1) 1200,00
studiéw podyplomowych — 20% zasitku (art. 42a ust. 5) 240,00
3. Dodatek aktywizacyjny (do 50% zasitku) — dla 0séb, ktére w okresie posiadania prawa do 600,00

zasitku dla bezrobotnych podjety zatrudnienie lub inng prace zarobkowa (art. 48 ust. 1)

4. Refundacja kosztoéw opieki nad dzieckiem lub osobg zalezna (do 50% zasitku) 600,00
bezrobotnemu posiadajgcemu co najmniej jedno dziecko do 6. roku zycia lub
niepetnosprawne do 18. roku zycia — w przypadku podjecia zatrudnienia, innej pracy
zarobkowej, szkolenia, stazu lub przygotowania zawodowego dorostych (art. 61 ust. 1)

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

6. Swiadczenie integracyjne (art. 15 ust. 11 4 ustawy z dnia 13 czerwca 2003 r. 0 zatrud-
nieniu socjalnym):
—1 m-c (50% zasitku) 600,00
- kolejne miesigce (100% zasitku) 1200,00

Wysokos¢ kwoty zasitku dla bezrobotnych zostata ustalona na podstawie art. 15 pkt 2 ustawy z dnia 19 czerw-
ca 2020 r. o dodatku solidarnosciowym przyznawanym w celu przeciwdziatania negatywnym skutkom COVID-19.
Od zasitku dla bezrobotnych PUP optaca sktadki na ubezpieczenie emerytalne i rentowe w tacznej wysokosci
—-27.52% x, a od stypendiéw za okres odbywania szkolenia, stazu lub przygotowania zawodowego dorostych,
dodatkowo na ubezpieczenie wypadkowe — 0,9%, tj. w tgcznej wysokosci — ok. 28,4% — kwote sktadki na
ubezpieczenie wypadkowe PUP oblicza stopg procentowg obowigzujacg 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:

LA R ¥ ¥

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

spoteczne):
a) w petnym wymiarze czasu pracy (1200 + 216,00%) (art. 51 ust. 1) 1416,00
b) w petnym wymiarze — refundacja za co drugi miesigc od kwoty minimalnego 3068,00

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

2. Robét publicznych:
a) refundacja za kazdy miesiagc (50% przec. wynagrodzenia + sktadki na ubezpieczenia 2964,45
spoteczne od wynagrodzenia podlegajacego refundacji—(2512,24 + 452,21%)
(art. 57 ust. 1)

b) refundacja za co drugi miesigc (100% przecietnego wynagrodzenia 5928,89
+ sktadki (5024,48 + 904,41%) (art. 57 ust. 2)
3. Jednorazowej refundacji pracodawcy kosztéw optacenia sktadek na ubezpieczenia 7800,00

spoteczne — za zatrudnionego przez okres co najmniej 12 miesiecy bezrobotnego
(do 300% minimalnego wynagrodzenia) (art. 47 ust. 3)
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4. Refundacji za prace spotecznie uzyteczne (60% 3$wiadczenia z tytutu wykonywania max.
prac spotecznie uzytecznych) (art. 73a ust. 5) 5,22/godz.
5. Jednorazowej premii po przygotowaniu zawodowym dorostych za kazdy petny 512,40

miesigc programu (art. 53j)

6. Premii za zatrudnienie bezrobotnego do 30. roku zycia, ktéry otrzymat bon stazowy 1604,60
(art. 661 ust. 4)

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

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

1. Przyznanie bezrobotnemu srodkéw na podjecie dziatalnosci gospodarczej:
a) dziatalnosci samodzielnej (do 600% przecietnego wynagrodzenia) 30 146,88
(art. 46 ust. 1 pkt 2)
b) w ramach tworzonej spétdzielni socjalnej (do 600% przecietnego wynagrodzenia) | 30 146,88
(art. 46 ust. 1 pkt 3)
c) przystapienie do istniejgcej spotdzielni socjalnej (do 600% przecietnego 30 146,88
wynagrodzenia) (art. 46 ust. 1 pkt 1d)

2. Refundacja pracodawcy kosztéw wyposazenia lub doposazenia stanowiska pracy 30 146,88
dla bezrobotnego (do 600% przecietnego wynagrodzenia) (art. 46 ust. 1 pkt 1)

3. Pozyczka dla bezrobotnego na sfinansowanie kosztéw szkolenia (do 400% przecietnego | 20 097,92
wynagrodzenia) (art. 42)

4. Ryczatt z tytutu kosztéw przejazdu do i z miejsca odbywania stazu przez max.
bezrobotnego do 30. roku zycia, ktéry otrzymat bon stazowy (art. 661 ust. 6 pkt 1) 642,00
Maksymalna kwota miesiecznej transzy

Uwaga: przyznanie ww. Srodkdéw moze nastapi¢ pod warunkiem zawarcia (przed poniesieniem kosztéw) umo-
wy 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 1.01.2019 ) 2600,00%*
2. Przecietne wynagrodzenie*** 5024,48

3. Przecietne wynagrodzeniez podziatem na kwartaty Informacja na stronie ZUS
4. Sktadka na Fundusz Pracy (od 1.01.2020r.) 2,00%

5. Sktadka na Fundusz Solidarnosciowy (od 1.01.2020 ) 0,45%

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

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

*ustawa z dnia 15 czerwca 2007 r. 0 zmianie ustawy o systemie ubezpieczeri spotecznych oraz niektérych
inncyh ustaw (Dz.U. nr 115, poz. 792);
10 wrzednia 2019 r. w sprawie minimalnego wynagrodzenia za prace oraz wysokosci minimalnej stawki
godzinowej w 2020 r,, Dz.U. 2019, poz. 1778);
***przecietne wynagrodzenie w Il kw. 2020 r. wynosi 5024,48 zt (Komunikat Prezesa GUS z dnia 11 sierp-
nia 2020 r. w sprawie przecietnego wynagrodzenia w drugim kwartale 2020 r. (M.P, poz. 711).
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Redakcja

Jak bedzie wygladata praca po pandemii koronawirusa? Czy na dobre zagosci
w polskiej rzeczywistosci gospodarczej praca zdalna, czy wszyscy wrécimy do
swoich stacjonarnych miejsc pracy? Czy bedzie dla nas praca? Czy bedziemy
mieli potrzebnych pracownikéw? Te pytania zadaja sobie dzi$ zaréwno praco-

dawcy, jak i pracownicy.

Kariera zawodowa po pandemii-plan B

Wydarzenia ostatnich miesiecy wymagaty od
firm i pracownikéw szybkiego dopasowania
sie do nowych okolicznosci. W rezultacie dy-
namicznie zachodzacych zmian cze$¢ oséb do-
Swiadczyta konsekwencji pod postacia utraty
pracy, zmniejszenia wynagrodzenia czy istot-
nego ograniczenia mozliwosci rozwoju. Nega-
tywne doswiadczenia w wielu przypadkach
poskutkowaty koniecznoscig poszukiwania no-
wego miejsca zatrudnienia, a co za tym idzie
- rozwazaniami nad tym, jak pogodzi¢ swoje
aspiracje z mozliwosciami dostepnymi na ryn-
ku teraz i w najblizszej przysztosci.

Pomimo braku negatywnych doswiadczen na
polu zawodowym wiele os6b zaczeto sie za-
stanawiac, na ile posiadane przez nich kompe-
tencje pozwolg z sukcesem budowac kariere
w blizszej i dalszej perspektywie. Pojawity sie
rowniez rozwazania nad tym, jaka bedzie sy-
tuacja na rynku pracy i jaka strategie rozwo-
ju zawodowego nalezy przyja¢, aby zwiekszyc
szanse na atrakcyjne zarobki, ciekawe projek-
ty i wzgledng stabilizacje. Pandemia stworzyta
bowiem okazje do zweryfikowania, czy warto-
sci komunikowane na co dzien przez praco-
dawcow znalazty odzwierciedlenie w dziata-
niach podejmowanych w sytuacji kryzysowej.
Kandydaci beda szuka¢ informacji na temat
tego, czy firma angazowata sie w akcje pomo-
cowe, postepowata etycznie wobec pracow-
nikéw, klientéw i kontrahentéw, a takze czy
kontynuowata swoje programy z zakresu spo-

tecznej odpowiedzialnosci biznesu. Innym as-
pektem, wptywajacym na podejmowane de-
cyzje zawodowe, bedzie che¢ wykonywania
pracy, ktéra jest wartosciowa i pozytywnie
wptywa na otaczajacy nas swiat.

Profesjonalisci w rosngcym stopniu beda da-
zyli do osiggniecia takiego stanu réwnowagi,
w ktorym wyznawane wartosci i che¢ czynie-
nia dobra znajdga odzwierciedlenie w ich ka-
rierze. Istotny w dokonywanych wyborach za-
wodowych bedzie réwniez profil dziatalnosci
firmy oraz fakt, czy dziata ona w sposéb etycz-
ny i zrownowazony. Jest to trend, ktory zyski-
wat na znaczeniu juz od dtuzszego czasu, nato-
miast wiele wskazuje na to, ze pandemia przy-
spieszy jego rozwdj. Czas izolacji przez wiele
0s0b zostat rowniez wykorzystany do pogte-
bienia swoich pasji lub podszkolenia umiejet-
nosci, ktére nie znajduja zastosowania w obec-
nie wykonywanej pracy. Chociaz moze sie wy-
dawag, ze tego typu dziatania nie majq bezpo-
Sredniego przetozenia na zycie zawodowe, to
moga zosta¢ uwzglednione w planach rozwo-
ju kariery. Ogromna czes¢ aktywnych zawodo-
wo 0s6b bedzie tworzyta rézne scenariusze na
wypadek utraty zatrudnienia i trudnosci ze
znalezieniem pracy w zawodzie.

Tak zwany plan B, jak zauwazaja eksperci Hays
Poland, czesto bedzie uwzgledniat osobiste za-
interesowania i chec realizacji wtasnych po-
mystéw na biznes. Proces wychodzenia z pan-
demii bedzie obfitowat w dziatania ukierun-
kowane na zdobycie nowych umiejetnosci.
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Z jednej strony pracodawcy bedg dazy¢ do jak
najlepszego przygotowania swoich zespotow
do mierzenia sie z nowymi wyzwaniami i sku-
tecznej pracy w rozproszonych zespotach,
z drugiej zas sami pracownicy beda poszuki-
wac nowych kierunkéw rozwoju zawodowego
i na wtasna reke zdobywac cenne kompeten-
cje — uczestniczy¢ w kursach i webinariach,
stucha¢ podcastéw oraz czytac literature bran-
zowa. W niektorych przypadkach te dziatania
beda prowadzity do zmiany zawodu.

Praca na okreslony czas

Rozwdj nowoczesnych technologii i zmienia-
jaca sie kultura pracy doprowadzity do roz-
szerzenia tradycyjnych form zatrudnienia -
m.in. o prace tymczasowg, outsourcing, a takze
projekty interimowe na zasadach B2B. Kilka
lat temu zatrudnienie czasowe byto kojarzone
gtoéwnie z pracownikami fizycznymi, dzi$ ro-
zumiane jest zupetnie inaczej i cenione za-
rowno przez pracodawcow, jak i pracowni-
kéw. To wnioski ptynace z raportu Hays Poland
Nowoczesne formy zatrudnienia. Na okreslony
czas, stworzonego wspolnie z Kincentric i kan-
celarig Greenberg Traurig, we wspotpracy z In-
vest in Pomerania, Centrum Wspierania Biz-
nesu ARAW, Urzedem Miasta Katowice, Urze-
dem Miasta Krakowa oraz Urzedem Miasta
Poznania.

Dla pracodawcéw zatrudnienie zewnetrzne
badz czasowe to przede wszystkim mozliwos¢
utrzymania ciagtosci biznesowej i realizadji
zadan wymagajacych okreslonych kompeten-
¢ji, bez koniecznosci zaciggania dtugofalowych
zobowigzan. Firmy — zaréwno w warunkach
sprzyjajacych rozwojowi biznesu, jak i w kon-
tekscie wiekszej niepewnosci gospodarczej —
daza do optymalizacji zatrudnienia. Nowocze-
sne formy, rozumiane jako praca tymczasowa,
outsourcing, projekty interimowe oraz B2B,
daja firmom gwarancje wiekszej elastyczno-
$ci, przy jednoczesnym dostepie do kompe-
tencji umozliwiajgcych realizacje biezacych
zadan.

Jak dowodza wyniki badania przeprowadzo-
nego w pierwszym kwartale 2020 r. wsrdd firm
korzystajacych z nowoczesnych form zatrud-
nienia oraz pracownikéw czasowych, obecne

na polskim rynku organizacje coraz chetniej
korzystaja z tego typu rozwigzan. Mimo ze
najbardziej powszechng forma zatrudnienia
wcigz pozostaje umowa o prace, to z pracy
tymczasowej korzysta 56% organizacji, a za-
kup outsourcingu deklaruje 42% firm obje-
tych badaniem. Jednoczesnie 50% firm zakta-
data zwiekszenie w roku 2020 liczby oséb
wspotpracujacych w ramach nowoczesnych form
zatrudnienia.

Elastyczne formy zatrudnienia sg czesto sto-
sowane w kontekscie zwiekszonego zapotrze-
bowania na produkty lub ustugi firmy, a tak-
ze okresu dynamicznego wzrostu biznesu.
W takim przypadku zatrudnienie pracownikéw
etatowych czesto nie znajduje uzasadnienia
lub jest mozliwoscig brang pod uwage w przy-
sztosci, np. gdy utrzyma sie trend wzrostowy.
Innym przypadkiem, w ktérym firmy chetnie
korzystaja z nowoczesnych form zatrudnienia,
jest koniecznos¢ zakonczenia ztozonego pro-
jektu lub przeprowadzenia organizacji przez
proces zmiany.

W wielu przypadkach zatrudnienie zewnetrz-
ne jest rowniez podyktowane potrzeba kon-
troli kosztéw, co znajduje odzwierciedlenie
w wynikach badania. Najczesciej wskazywa-
nym przez firmy powodem korzystania z no-
woczesnych form zatrudnienia jest che¢ za-
pewnienia elastyczno$ci w zarzgdzaniu kosz-
tami zatrudnienia. Takiej odpowiedzi udzielito
62% ankietowanych firm. Na kolejnych miej-
scach uplasowat sie zwiekszony popyt na pro-
dukty lub ustugi firmy, chec pozyskania kom-
petencji niezbednych dla realizacji konkret-
nych projektoéw oraz trudnosci ze znalezieniem
odpowiednich kandydatéw do pracy (kolej-
no 50%, 46% i 38% wskazan).

Elastycznos¢ odgrywa kluczowa role w decyzji
firm o skorzystaniu z zatrudnienia czasowego
czy zewnetrznego bez wzgledu na aktualna
sytuacje rynkowa. W szczycie rynku pracowni-
ka, gdy czestym problemem byto szybkie po-
zyskanie wykwalifikowanych i zmotywowa-
nych pracownikéw, elastyczne formy zatrud-
nienia umozliwiaty pracodawcom zaoferowa-
nie atrakcyjnego wynagrodzenia, bez koniecz-
nosci zaciagania dtugofalowych zobowigzan.



Elastycznos$¢ oznaczata roéwniez mozliwosc
zwiekszania skali dziatalnosci, przy jednocze-
snym szybkim uzupetnianiu mocy przerobo-
wych.

Mimo ze elastyczne formy zatrudnienia do nie-
dawna czesto byty postrzegane przez pracow-
nikéw jako gorsza alternatywa dla statej wspot-
pracy, regulowanej umowg o prace, to rosnie
otwartos¢ na tego typu rozwigzania. Pracowni-
cy wykazuja zainteresowanie pracg czasows,
widzac w niej szanse na zdobycie cennego
doswiadczenia, mozliwos¢ udziatu w intere-
sujacych projektach oraz prace w zmiennych
strukturach badZ dynamicznym srodowisku.
Atrakcyjnos¢ nowoczesnych form zatrudnie-
nia jest o tyle wieksza, ze rzadko pozwala na
oferowanie gorszych warunkéw pracownikom
czasowym, 3 czasami wrecz — w przypadku
wysoko wykwalifikowanych specjalistéw, po-
siadajacych cenne kompetencje — wymusza
zaproponowanie atrakcyjniejszych stawek. Dla
menedzerow jest to z kolei okazja sprawdze-
nia sie w pracy projektowej i mozliwosci wy-
boru projektow, ktére dotycza konkretnego
obszaru i stanowig bardzo kuszacga alternaty-
we dla tradycyjnej sciezki kariery.

W perspektywie 0s6b realizujgcych sie zawo-
dowo w ramach nowoczesnych form zatrud-
nienia najlepszymiich aspektami s mozliwo-
$ci rozwoju (50%), szansa pozostania w firmie
na state (48%) oraz wynagrodzenie (46%).
Dla niektérych praca czasowa postrzegana
jest jako forma okresu prébnego, po ktérym —
w przypadku udanej wspétpracy z firmg — moz-
liwe bedzie zostanie w niej na state juz jako
pracownik etatowy. Jest to spojne z dziataniami
niektérych organizadji, ktore realizujac strate-
gie HR, nierzadko biorg pod uwage mozliwosc¢
zatrudnienia najlepszych pracownikéw zew-
netrznych. Jako najgorsze aspekty nowoczes-
nych form zatrudnienia profesjonalisci najczes-
ciej wskazywali stabilnos¢ zatrudnienia (58%)
oraz $wiadczenia dodatkowe (32%).

Czy ostatnie miesigce wptyna na postrzeganie
pracy czasowej oraz skale jej zastosowania?
W obliczu zachodzacych zmian trudno jest
jednoznacznie odpowiedzie¢ na to pytanie.
Na rynku pracy z pewnoscia pojawia sie firmy,

Co nowego na rynku pracy

ktére punkt ciezkosci swoich strategii HR prze-
sung w kierunku nowoczesnych form zatrud-
nienia, oferujacych wiekszg elastycznos¢ w nie-
pewnych czasach. Jednoczesnie w innych or-
ganizacjach zapotrzebowanie na pracownikow
czasowych moze zmniejszy¢ sie z uwagi na
spadek obrotéw lub obowigzujace obostrze-
nia ograniczajace.

Nalezy natomiast uwzglednic réwniez tych pra-
cownikéw, ktérzy beda rozwazac podjecie pra-
cy czasowej gtéwnie ze wzgledu na trudniej-
sz3 sytuacje. W ich perspektywie nowoczesne
formy zatrudnienia wcigz nie bedq prefero-
wang forma wspétpracy, a raczej szansg na
otrzymanie statego zatrudnienia w firmie, po
uprzednim sprawdzeniu sie w roli pracowni-
ka tymczasowego. Nie oznacza to jednak, ze
nowe doswiadczenia nie zmienig ich opinii na
temat nowoczesnych form zatrudnienia.

+Wyzwania dla pracodawcow
w postcovidowym krajobrazie rynku pracy”

Debate pod takim tytutem zorganizowat por-
tal OLX Praca. Zaproszeni eksperci dyskutowa-
li na temat najwazniejszych wyzwan, decyzji,
ktore firmy musiaty podejmowac w ostatnim
czasie.

W wielu przedsiebiorstwach podczas pande-
mii pracodawcy wprowadzali redukcje wyna-
grodzen. To z jednej strony uderzyto w portfe-
le pracownikoéw, jednak z drugiej pomogto fir-
mom cho¢ w jakim$ stopniu ustabilizowac sy-
tuacje finansowa. Jak stwierdzit Kazimierz Se-
dlak, zatozyciel pierwszej polskiej firmy do-
radztwa HR Sedlak & Sedlak, w momencie
pojawienia sie kryzysu nastepuje praktycznie
natychmiastowe zahamowanie dynamiki wzro-
stu wynagrodzen. Przestaja one rosng¢ w do-
tychczasowym tempie, zwtaszcza ze budzety
wynagrodzen to jedne z najwiekszych kosz-
tow w kazdej firmie i to one s3 stosunkowo
tatwo dostepne dla pracodawcy, zeby je redu-
kowac. | niestety pracodawcy tak reaguja, bo
jest to koniecznos¢.

Pandemia koronawirusa wywrocita do gory
nogami rynek pracy. Po tych kilku trudnych
miesigcach niektoére branze do sytuacji sprzed
pandemii wracaja szybciej od innych, choc
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praktycznie w kazdej widoczna jest odwilz, co
zdecydowanie napawa optymizmem.

Jak informowat Tomasz Grzechnik, kierownik
kategorii Praca OLX, w serwisie jest ok. 100 ty-
siecy aktywnych ogtoszen o prace. W najniz-
szym punkcie byto to ponizej 70 tysiecy.
Dane, ktore teraz obserwujemy, s3 na tym po-
ziomie, ktéry widzielisSmy w styczniu i w lutym,
czyli wtedy, kiedy o pandemii méwito sie nie-
wiele. To odbicie obserwujemy wtasciwie we
wszystkich branzach. Nie ma takiej, ktéra sie
nie odbita, natomiast sg oczywiscie takie, kto-
re rosng wolniej i szybciej. Na podstawie da-
nych OLX najwiekszy wzrost liczby ofert pracy
odnotowano w branzy budowlanej, w trans-
porcie i logistyce. Jak podkreslat Tomasz Grzech-
nik, w niektérych obszarach nie widac jeszcze
az tak znaczacej poprawy. Na stanowiska ho-
stess czy w administracji biurowej nadal s3 to
minimalne wzrosty wzgledem liczby publiko-
wanych ogtoszen.

To, jak bedzie wygladata sytuacja w najbliz-
szym czasie, pokazuja rézne zestawienia i pro-
gnozy. Podczas dyskusji Mateusz Zydek, rzecz-
nik prasowy w Randstad Polska Sp. z 0.0, za-
uwazyt, ze w zasadzie z sytuacja kryzysu na
rynku pracy nie mieliSmy do czynienia od
2012 r. Jednak tamten kryzys nadchodzit po-
woli, obecny nadszedt nagle i tapniecie widac
juz w tej chwili, w planach np. najblizszego
zatrudniania nowych pracownikow.

- Okoto 65% firm deklaruje, ze w ogble nie
bedzie zmieniato w tej chwili struktury zatrud-
nienia, 14% bedzie zatrudniato nowych pra-
cownikoéw, dla poréwnania przed rokiem byto
to 39%. Wiec roéznica jest naprawde skokowa,
i to widzimy. Ale czy to oznacza, ze w ogble
powszechnie bedzie wstrzymane tworzenie
nowych miejsc pracy? Niekoniecznie. S takie
branze, jak np. nowoczesne ustugi dla biznesu,
to dos¢ nowa branza w Polsce, ktéra od dawna
pracowata wirtualnie, poniewaz obstugiwata
globalne korporacje. Takie centra powstawaty
w Krakowie, Katowicach, Warszawie, Trojmie-
Scie, ale tez w mniejszych miastach, i w tej
branzy plany zatrudnieniowe s3 takie, jakby
w ogble nie byto COVID-19 — ocenit Mateusz
Zydek.

Problemem, ktéry gwattownie spadt na praco-
dawcow, byta potrzeba jak najszybszego zor-
ganizowania pracy zdalnej wsrod pracownikow.
Czasu na reakcje byto bardzo mato, a wiele
firm nie miato duzego doswiadczenia w tym
zakresie. Trudnosci byto wiele, od utrzymania
stosownej komunikacji w zespole, zarzadzania
czasem, az po efektywnos¢ pracy.

Cho¢ nie w kazdej branzy mozna korzystac
z pracy zdalnej, to pracownicy w tych firmach,
w ktérych jest to mozliwe, przyzwyczaili sie do
takiej formy realizowania swoich obowigzkéw.
Teraz przyszedt czas na zastanowienie sig, czy
pracownicy bedg korzystac¢ z home office.

Na firmy czekaja nowe wyzwania, ktére s3 kon-
sekwencjq trudnej sytuacji zwigzanej z pande-
mig. Tak jak na poczatku lockdownu istotna
byta szybka reakcja firm i przejscie zatogi na
home office, tak teraz pojawiaja sie kolejne,
dtugofalowe wyzwania. Trudno by¢ przygoto-
wanym na takie wydarzenia, jakie miaty miej-
sce z poczatkiem marca.

Wyzwaniem bedzie takze szybkie zaadapto-
wanie sie do nowej rzeczywistosci. Nie ma to
zwigzku tylko z COVID-19, ale tez z ciggtym
rozwojem i wprowadzaniem nowych tech-
nologii. Rzeczowi i skutecznie obracajacy sie
w nowym tadzie pracodawcy starajg sie wiec
podazac za trendami i wycigga¢ wnioski. Dla
wielu firm pandemia to nie tylko trudna sytu-
acja, ale i ogromna szansa, by podejs¢ do te-
matu Swiadomie, racjonalnie i w oryginalny
sposOb rozwijac swojg dziatalnosc.

NBP o imigrantach w polskiej gospodarce

W lipcu br. Narodowy Bank Polski ogtosit ra-
port na temat imigrantéw w polskiej gospo-
darce. Jak podano w raporcie, naptyw imigran-
tow (gtownie pracownikéw z Ukrainy) przyczy-
nit sie do podniesienia potencjatu wzrostu
polskiej gospodarki przecietnie o ok. 0,5 p.p.
w latach 2013-2018. Pandemia COVID-19
moze obnizy¢ sktonno$¢ polskich firm do za-
trudniania pracownikéw z zagranicy, a takze
spowolni¢ widoczng w ostatnich latach zmia-
ne charakteru imigracji ukrainskiej w Polsce,
ktéra z krétkookresowej coraz czesciej staje
sie osiedlenicza. Autor raportu Pawet Strzelec-



ki zwrécit uwage, ze 2020 r. i skutki COVID-19
sq wielka niewiadoma. Na razie, co prawda,
nie wida¢ masowego odptywu imigrantow —
w marcu i kwietniu ich liczba zmniejszyta sie
0 223 tys., czyli 0 10% w poréwnaniu z kon-
cem lutego br. W dodatku 73% firm zatrudnia-
jacych przed wybuchem pandemii pracowni-
kéw z zagranicy, gtéwnie z Ukrainy, nadal za-
mierza to robi¢, i to w takiej samej skali jak
przed pandemia, gdy gtéwnym motywem sie-
gania po imigrantéw byty brak rgk do pracy
oraz wieksza elastycznos¢ czasu pracy (Ukra-
incy pracowali duzo wiecej godzin niz Polacy).
Jak zwraca uwage ekspert NBP, wazniejszym
skutkiem epidemii niz czasowe zamykanie gra-
nic jest ograniczenie aktywnosci gospodar-
czej, ktoére dotknie zaréwno polskich, jak i ukra-
inskich pracownikéw. Moze to wywotac spa-
dek zapotrzebowania na pracownikéw, a w re-
zultacie powroty Ukraincéw na Wschod.

Co nowego na rynku pracy

Wedtug badan NBP wiekszos¢ firm zatrud-
niajgcych imigrantéw doswiadczyta w czasie
pandemii spadku przychodéw. Czes¢ z nich
zredukowata zatrudnienie, cho¢ nie zawsze
dotyczyto to tylko pracownikéw z zagranicy.
Okazato sie, ze firmy w wiekszosci nie traktuja
w rézny sposéb pracownikéw rodzimych i imi-
grantow.

W rezultacie pandemia moze przyhamowac
widoczny w ostatnich latach trend przecho-
dzenia z migracji krétkookresowej do migracji
osiedlenczej. Wedtug badania NBP tuz przed
wybuchem pandemii do 38% zwiekszyta sie
grupa imigrantéw z Ukrainy, ktérzy planowali
zosta¢ w Polsce na dtuzej, przy czym 24% chcia-
toby zostac tutaj na state, a 14% co najmniej
na trzy lata. Wiaze sie to z przyjazdami czton-
kéw rodzin imigrantow. 53% mieszkajacych
w Polsce Ukraincow przebywa tu z cztonkami
rodziny, najczesciej ze wspétmatzonkiem.
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Co nowego w urzedach pracy

Redakcja

Zycie powoli wraca do normalnosci, a wraz z tym urzedy pracy powracaja do
realizacji cyklicznych zadan statutowych (konkursy, takie jak np. PO WER, pro-
gramy pomocowe, dotacje). Wiekszos¢ urzedéw utrzymuje gtéwnie zdalng
obstuge klientéw. Obecnie do najwazniejszych zadan urzedéw nalezy realiza-
cja zobowigzan wobec pracodawcéw i pracownikéw, wynikajacych z zapiséw

Rzgdowej Tarczy Antykryzysowej.

Program , Dotacje na kapitat obrotowy"”

Wszystkie urzedy pracy realizuja obecnie pro-
gram ,Dotacje na kapitat obrotowy". Zostat on
przygotowany z mysla o polskich przedsie-
biorcach, ktérzy wskutek wystgpienia pande-
mii COVID-19 znalezli sie w trudnej sytuacji
ekonomicznej. Celem naboru jest wsparcie
utrzymania dziatalnosci gospodarczej sredniego
przedsiebiorcy, ktéry w dniu udzielenia po-
mocy znajduje sie w trudnej sytuacji lub od-
notowat spadek obrotéw o co najmniej 30%
w dowolnym miesigcu po 1 lutego 2020 r. —
w poréwnaniu do poprzedniego miesigca lub
analogicznego miesigca ubiegtego roku.

Program skierowany jest do Srednich przed-
siebiorstw, ktére zatrudniaja mniej niz 250 pra-
cownikéw, a ich roczny obrét nie przekracza
50 mln euro lub roczna suma bilansowa nie
przekracza 43 mln euro. Otrzymane dofinan-
sowanie srednie firmy beda mogty przezna-
czy¢ na biezaca dziatalnos¢, m.in. na optacenie
mediéw, najem powierzchni, zakup towaréw
oraz ubezpieczenie dziatalnosci.

Podlaski Pakiet Gospodarczy

Wedtug stanu na dzien 10 lipca br. w ramach
Podlaskiego Pakietu Gospodarczego (projekty
realizowane w ramach Regionalnego Progra-
mu Operacyjnego Wojewddztwa Podlaskiego
— RPOWP przez powiatowe urzedy pracy woje-
wodztwa podlaskiego) zawarto umowy o dofi-
nansowanie wynagrodzen pracownikéw lub

pokrycie czesci kosztéw prowadzenia dziatal-
nosci gospodarczej (w przypadku oséb samoza-
trudnionych) z 8242 przedsiebiorcami na kwote
ponad 71 mln zt. W ramach zawartych uméw
wsparciem w postaci dofinansowania wynagro-
dzen zostanie objetych ogétem 17 312 pracow-
nikéw. Pomoc w ramach Podlaskiego Pakietu
Gospodarczego w czesci dotyczacej rekompen-
sat ptac jest udzielana w ramach projektow po-
wiatowych urzedéw pracy wojewddztwa podla-
skiego, wspotfinansowanych przez Europejski
Fundusz Spoteczny i realizowanych w Dziataniu
2.1 Regionalnego Programu Operacyjnego Wo-
jewoédztwa Podlaskiego na lata 2014-2020.
Zarzad Wojewodztwa Podlaskiego przeznaczyt
na ten cel kwote ogétem 72 mln zt z RPOWP.

Matopolska dla Tosi

Pracownicy Wojewddzkiego Urzedu Pracy
w Krakowie przytaczyli sie do ogélnopolskiej
akcji charytatywnej #GaszynChallenge. Wy-
zwanie rzucone przez Powiatowy Urzad Pracy
w Chrzanowie zmobilizowato do pomocy ma-
tej Tosi z Gdyni. Dziewczynka cierpi na smier-
telng chorobe — rdzeniowy zanik migesni. Aby
przezy¢, potrzebna jest bardzo kosztowna te-
rapia genowa w Stanach Zjednoczonych. Pra-
cownicy WUP na czele z dyrekcja wykazali
ogromng solidarnos¢ i do zadania podeszli
z wielkim sercem. Kilkadziesiagt os6b spotkato
sie na Bulwarach nad Wistg i podjeto wyzwa-
nie wspo6lnego ,pompowania” na rzecz Tosi.
Wykonane spontanicznie i z radoscia ¢wicze-



nia gimnastyczne wzbudzity zainteresowanie
spacerowiczéw pod Wawelem, ktorzy dzieki
temu zwrocili uwage na cel akcji. To zbidrka
pieniedzy na leczenie chorych dzieci. Pracow-
nicy WUP réwniez jg przeprowadzili, a pienig-
dze przekazali na leczenie Tosi. Teraz czas, by
pomogli inni. #GaszynChallenge jest akcja
charytatywng, podczas ktérej zbierane s3 pie-
nigdze na leczenie dzieci chorych na rdzenio-
wy zanik miesni. Do akgcji zainicjowanej przez
strazakow z Gaszyna wtaczyto sie juz wiele
0s6b, firm i instytucji.

Matopolska wspiera osoby mtode
powracajjce z zagranicy

Wszystkie matopolskie urzedy pracy wtaczyty
sie we wspotprace przy realizacji przez WUP
w Krakowie programu ,Wré¢ z POWERem!".
Wynikiem wspétpracy jest proste i szybkie
wsparcie 0s6b powracajacych z zagranicy w pro-
cesie adaptacji oraz dostep do wszystkich in-
formacji o oferowanych formach wsparcia bez-
posrednio w PUP. Porozumienia w tej spra-
wie zostaty zawarte pomiedzy Janem Gasieni-
c3-Walczakiem — dyrektorem Wojewo6dzkiego
Urzedu Pracy w Krakowie, reprezentujacym
instytucje wojewddztwa matopolskiego, oraz
dyrektorami powiatowych urzeddéw pracy. Na
wspotpracy matopolskich urzedéw skorzysta-
j3 osoby powracajace z zagranicy, uzyskaja
one dostep do wszystkich informacji o mozli-
wych formach wsparcia bezposrednio w urze-
dach. Dzieki podpisanym w Tomaszowicach
porozumieniom zainteresowane osoby skon-
taktuja sie z konsultantami, ktérzy pomoga im
zgtosic sie do programu ,Wr6¢ z POWERem!”
(adresowany do oséb w wieku 18-29 lat). Ra-
zem z realizowanym przez WUP w Krakowie
komplementarnym projektem ,Nowy start
w Matopolsce” pomoc w procesie ponownej
adaptacji w kraju moze uzyskac kazda dorosta
osoba, ktéra zamierza mieszkac¢ lub podjac
zatrudnienie w tym regionie.

- Naszym zadaniem jako Zarzadu Wojewodz-
twa Matopolskiego jest budowanie regionu
przyjaznego do zycia i pracy. Cieszymy sie, ze
kolejni Matopolanie oraz ci, ktérzy sie chca
z Matopolska zwigza¢, dostang pomoc w za-
adaptowaniu sie w regionie, ktéry wyglada

Co nowego w urzedach pracy

nieco inaczej, niz go zapamietali. Konsultanci
skrocg czas poszukiwania informacji, bo po-
siadaja wiedze z wielu Zrodet i doswiadczenie
w jej wykorzystaniu. Pomoga w znalezieniu
srodkéw publicznych na realizacje planow szko-
leniowych, dotacji na wtasng firme, beda wspar-
ciem w kontakcie z instytucjami publicznymi
oraz w rozwigzaniu probleméw adaptacyjnych.
W sprawach zawodowych mozna liczy¢ na po-
moc doradcy zawodowego w przygotowaniu
portfolio zawierajagcego doswiadczenie zdo-
byte zaréwno w kraju, jak i za granicg — powie-
dziat wicemarszatek Tomasz Urynowicz.

Minister Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej
na Dolnym Slasku

Szefowa resortu rodziny, pracy i polityki spo-
tecznej Marlena Malag goscita w czerwcu br.
w Dolnoslaskim Wojewodzkim Urzedzie Pracy
(DWUP). Spotkata sie z dyrekcja i czescia ze-
spotu odpowiedzialnego za wdrazanie Rzado-
wej Tarczy Antykryzysowej. Minister nie tylko
przekazata dobre stowa i wyrazy uznania, ale
tez pozytywne informacje, ktére ptyna do mi-
nisterstwa od samych przedsiebiorcow. — Pan-
stwa ciezka praca jest widoczna i doceniana
w skali regionu i Polski. Dzi$ jestem po kilku
spotkaniach z przedsiebiorcami, ale tych sy-
gnatow jest wiecej. Dzieki takim ludziom jak
panstwo udato sie zrealizowac projekt, ktéry
od poczatku nie nalezat do tatwych. Bardzo za
to dziekuje — mowita minister Marlena Malag.
W podobnym tonie o dobrej wspoétpracy mie-
dzy dyrekcja, zespotem DWUP i pracodawcami
mowili obecni na spotkaniu wojewoda dol-
noslaski Jarostaw Obremski i Marcin Krzyza-
nowski, wicemarszatek wojewdédztwa dolno-
Slaskiego.

A pomoc zrealizowana w ramach Rzadowej
Tarczy Antykryzysowej jest konkretna. Dolny
Slask przez dtugi czas zajmowat pierwsze miej-
sce pod wzgledem wielkos$ci udzielanej po-
mocy, a caty czas jest w czotowce. Same liczby
robig wrazenie, bo blisko 2800 pozytywnych
decyzji przetozyto sie na prawie 144 000 ochro-
nionych miejsc pracy. Warto$¢ tej pomocy to
600 mln zt (wiecej na ten temat w artykule
S. Augustyna Tarcza antykryzysowa, czyli stuzby
zatrudnienia w wersji 2.0 — przyp. red.).
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Bezrobocie w Lubuskiem w czerwcu 2020r.

W czerwcu 2020 r. odnotowano wzrost liczby
zarejestrowanych bezrobotnych o 365 0s6b,
czyli 0 1,6% (w analogicznym miesigcu 2019 .
odnotowano spadek liczby bezrobotnych
0 704 osoby). Liczba bezrobotnych kobiet
zwiekszyta sie 0 127 0s6b, natomiast wséréd
bezrobotnych mezczyzn odnotowano wzrost
0 238 o0séb. W stosunku do czerwca 2019 r.
liczba zarejestrowanych bezrobotnych byta
wieksza o 4023 osoby (0 20,6%). W czerw-
cu liczba zarejestrowanych bezrobotnych
zwiekszyta sie w dziewieciu powiatach woje-
wodztwa lubuskiego. Najwiekszy wzrost od-
notowano w powiatach: zielonogorskim (grodz-
kim) — o 144 osoby, gorzowskim (grodzkim) —
0 119 oséb, zielonogdrskim (ziemskim) —
0 100 osob. Spadek liczby zarejestrowanych
bezrobotnych nastapit w pieciu powiatach, naj-
wiekszy w powiecie miedzyrzeckim—o0 76 0so6b.
W czerwcu powiatowe urzedy pracy dyspo-
nowaty 4042 wolnymi miejscami pracy i miej-
scami aktywizacji zawodowej, czyli 0 1013 wie-
cej niz w poprzednim miesigcu, i 0 532 wiecej
niz w analogicznym okresie ubiegtego roku.

Posiedzenia Wojewddzkiej Rady Rynku Pracy
wojewddztwa lubuskiego

Na poczatku czerwca br. odbyto sig, w formie
wideokonferencji, posiedzenie Wojewodzkiej
Rady Rynku Pracy (WRRP) wojewodztwa lubu-
skiego. Zdaniem zebranych rynek pracy od-
czuwa skutki pandemii i wprowadzonych ob-
ostrzen. Zgodnie danymi Gtéwnego Urzedu
Statystycznego za kwiecien liczba pracujacych
zmniejszyta sie o 2,6%, co oznacza utrate
w wojewddztwie lubuskim w krotkim czasie
okoto 10 tys. miejsc pracy. W kwietniu pro-
dukcja sprzedana przemystu spadta o ponad
32%, budownictwa zas — o ponad 9%. Za maj
mozna oczekiwac¢ podobnych danych. Skala
zgtoszen zwolnien grupowych jest jednak na
niskim poziomie. W maju do powiatowych
urzedbéw pracy wptynety 2 nowe zgtoszenia,
obejmujace 22 osoby. Jednoczesnie 4 zakta-
dy zwolnity w ramach tej procedury 20 os6b.
Skala zwolnien bytaby jednak wieksza, gdyby
nie udzielone wsparcie. WUP udziela pomocy
z tytutu przestoju ekonomicznego oraz wypta-

ca Swiadczenia z tytutu obnizonego wymiaru
czasu pracy. Urzad przyjat blisko 1400 wnio-
skéw, z czego rozpatrzono juz blisko 97%.
Wsparcie otrzymato 766 firm (zatrudniajacych
ponad 36 tys. pracownikéw). Kwota dofinan-
sowania w umowach wynosi blisko 140 mln zt.
Wyptacono juz blisko 87 mln zt.

Powiatowe urzedy pracy udzielaja dofinanso-
wania do wynagrodzen i sktadek spotecznych,
dofinansowania do dziatalno$ci gospodarczej
oraz przyznaja mikropozyczki. Lacznie przyje-
to blisko 49 tys. wnioskéw, z czego rozpatrzo-
no blisko 83% wnioskdéw (z tego blisko 94%
pozytywnie). Pomoc otrzymato ponad 37 tys.
firm, w ktérych zatrudnionych jest ponad
17 tys. pracownikéw. Dotychczasowa wartosé
wyptaconego wsparcia wynosi ponad 186 mln zt.
Nastepnie cztonkowie WRRP wzieli udziat
w dyskusji, miedzy innymi na temat przedsta-
wionej sytuacji i pomocy udzielanej mikro-, ma-
tym, $rednim i duzym przedsiebiorcom z re-
gionu. W dalszej czesci wideokonferencji czton-
kowie WRRP (przedstawiciele uczelni wyzszych
i oSwiaty) przedstawili system ich pracy w do-
bie zagrozenia epidemia koronawirusa, mozli-
wosci nauczania i catego systemu ksztatcenia
zdalnego, majacego zapewnic studentom kon-
tynuowanie nauki. Reprezentant organizacji po-
zarzadowej przedstawit oferowane wsparcie,
m.in. finansowe, przedsiebiorcom oraz wska-
zat na powolne ozywienie prowadzonej przez
nich dziatalnos$ci gospodarczej.

Nastepne spotkanie WRRP zaplanowano na
10 wrzesnia 2020 .

Dodatkowe pienigdze za prace
dla stuzb medycznych

Ponad 24 mln zt zostanie przekazanych per-
sonelowi placéwek medycznych, ktory walczy
w t6dzkiem z pandemia koronawirusa. Pienia-
dze w formie dodatkéw trafia do Wojewddz-
kiego Szpitala Specjalistycznego im. Marii Skto-
dowskiej-Curie w Zgierzu, Wojewddzkiego Spe-
cjalistycznego Szpitala im. dr. W. Bieganskiego
w todzi oraz Wojewddzkiej Stacji Ratownic-
twa Medycznego w todzi.

O pieniadze na dodatki do pensji wystapit do
Wojewddzkiego Urzedu Pracy zgierski szpital,



natomiast pogotowie i placowka im. dr. W. Bie-
ganskiego sg jego partnerami w programie.
Projekt finansowany jest z funduszy europej-
skich.

— Oznacza to, ze dodatki trafi3 do persone-
lu bezposrednio zaangazowanego w walke
z COVID-19 - ttumaczy Piotr Adamczyk, wice-
marszatek wojewodztwa tédzkiego. — Méwimy
w tym wypadku o lekarzach, pielegniarkach,
ratownikach medycznych i wszystkich tych,
ktérzy s3 bezposrednio zaangazowani w opie-
ke nad zakazonymi pacjentami. Inne szpitale
moga przystapi¢ do programu, o ile leczyty
pacjenta z COVID-19 powyzej 14 dni.

Kwota, jaka trafi do szpitali i pogotowia, jest
uzalezniona m.in. od liczby tézek w placow-
kach przygotowanych do przyjecia pacjentéw

Co nowego w urzedach pracy

chorych na COVID-19 oraz liczby dni spedzo-
nych przez chorych na koronawirusa w od-
dziatach szpitalnych. W przypadku pogotowia
pienigdze s3 uzaleznione od zrealizowanych
przewoz6w pacjentéw zakazonych lub z po-
dejrzeniem zakazenia wirusem SARS-CoV-2.

Instytucja organizujaca konkurs byt Wojewdédz-
ki Urzad Pracy w todzi. — Pienigdze pochodza
z réznych osi priorytetowych Regionalnego
Programu Operacyjnego Wojewodztwa t6dz-
kiego —wyjasnia Kamil Jeziorski, dyrektor WUP.
- Na ich wygospodarowanie pozwolita inter-
pretacja Ministerstwa Rozwoju, ktéra umozli-
wia wsparcie jednostek leczniczych miedzy
innymi w ten sposob, wyptatami dodatkow do
wynagrodzen dla pracownikéw, ktérzy anga-
7uja sie w walke z chorobg COVID-19.

o tym.

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

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

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

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

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

prof. Frank M. Fossen, Uniwersytet Nevady w Reno

prof. dr hab. Juliusz Gardawski, Szkota Gtéwna Handlowa

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

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

prof. Zoran JeZi¢, Uniwersytet w Rijece

Jerzy Kedziora, Powiatowy Urzad Pracy w Chorzowie

dr hab. Leszek Kucharski, prof. Ut, Uniwersytet t6dzki

prof. Fernando Nunez Hernandez, Uniwersytet w Sewilli

dr hab. Anna Organisciak-Krzykowska, prof. UWM, Uniwersytet Warminsko-Mazurski
dr hab. Piotr Szukalslki, prof. Ut, Uniwersytet £6dzki

Stanistaw Szwed, Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spoteczne]j

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

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

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

Stali recenzenci

dr hab. tukasz Arendt, prof. Ut, Uniwersytet £6dzki

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

dr Monika Maksim, Uniwersytet Mikotaja Kopernika

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

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

prof. dr hab. Zenon Wiéniewski, Uniwersytet Mikotaja Kopernika



Redaktor naczelny

dr hab. tukasz Arendt, prof. Ut, Uniwersytet £odzki

Kolegium redakcyjne

Jacek Brzezinski, Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej
dr Ewa Flaszynska, Uniwersytet Warszawski

Artur Harc, Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej

prof. dr hab. Eugeniusz Kwiatkowski, Uniwersytet £édzki

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

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

Matgorzata Zdancewicz, sekretarz redakcji
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Rynek prac w cieniu COVID-19

W NASTEP NYM I Rolk 2020 uptywa pod znakiem pandemii COVID-19 i jej

wptywu na réznorodne sfery zycia. Rdwniez i w przypadku
N U M E RZE polskiego rynku pracy — zwtaszcza z uwagi na niski poziom
bezrobocia w okresie wyjsciowym — gtdwne obawy 0dnosz3
sie do potencjalnego wptywu sytuacji epidemiologicznej na
popyt na prace (branze szczegélnie dotkniete przez lockdown,
spowolnienie gospodarcze) i podaz pracy (imigranci, osoby
o podwyzszonym ryzyku zakazenia), formy pracy

i skutecznos¢ zabezpieczenia spotecznego. Sytuacja ta
wymaga catosciowego spojrzenia na zwigzki pomiedzy
nowym zagrozeniem zdrowotnym a funkcjonowaniem rynku
pracy.

Ministerstwo Rodziny,
Pracy i Polityki Spotecznej

Whasciciel tytutu






