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Szanowni Panstwo,

oddajemy w Panstwa rece publikacje konczaca drugg juz edycje badan Bilans Kapitatu
Ludzkiego (BKL) — projektu realizowanego przez PARP wspdlnie z zespotem ekspertéow

z Uniwersytetu Jagielloriskiego pod kierunkiem prof. Jarostawa Gdrniaka.

Druga edycja badan BKL prowadzona byta w latach 2017-2022, w czasie kiedy na prostej
Sciezce rozwoju spoteczno-gospodarczego nagle i niespodziewanie pojawity sie przeszkody
w postaci pandemii COVID-19 i wojny w Ukrainie, na trwate zmieniajgc otoczenie, w jakim
funkcjonuja polscy pracodawcy. W obecnych warunkach ciggtej zmiennosci i niepewnosci
przed instytucjami publicznymi i pracodawcami stoi wiele wyzwan zwigzanych z dostepnoscia
pracownikéw o odpowiednich kompetencjach, ktérych brak moze by¢ istotnym czynnikiem
hamujgcym wzrost gospodarczy. W raporcie znajdg Panstwo szereg rekomendacji, ktére
moga stac sie inspiracjg do kreowania polityk i rozwigzan pozwalajgcych przygotowac nasza
gospodarke i spoteczenstwo na wyzwania obecnych czasow.

W ramach projektu BKL prowadzimy badania nieprzerwanie od 15 lat. W przysztym roku
rozpoczynamy realizacje trzeciej juz edycji Bilansu Kapitatu Ludzkiego — BKL 3.0. Planujemy
kontynuacje badan rynku pracy pod katem podazy i popytu na kompetencje tak, aby
zapewnic ciggtos¢ prowadzonych przez nas obserwacji. Jednoczesnie wprowadzamy nowe
elementy w postaci badan tematycznych - po to, by znalez¢ odpowiedzi na nowe pytania

o kompetencje pojawiajgce sie w kontekscie zmian technologicznych i demograficznych oraz
tych zwigzanych ze zrdwnowazonym rozwojem.

W Polskiej Agencji Rozwoju Przedsiebiorczosci jestesmy Swiadomi, ze brak oséb

z odpowiednimi umiejetnosciami jest dla pracodawcéw wiekszym ograniczeniem niz
niedostepnosc kapitatu. Dlatego od ponad dwéch dekad towarzyszymy przedsiebiorcom

w kreowaniu i ksztattowaniu kompetencji niezbednych do sprostania wymogom
konkurencyjnej gospodarki. Realizujac projekty badawczo-analityczne, takie jak BKL,
dostarczamy decydentom publicznym wiedzy, ktora pozwala podejmowac dziatania w oparciu

o dowody (evidence based policy).

Serdecznie zapraszamy do lektury

Mikotaj Rozycki
Prezes
Polska Agencja Rozwoju

Przedsiebiorczosci



WPROWADZENIE

Badania w ramach projektu Bilans Kapitatu Ludzkiego od samego poczatku, czyli od ponad

13 lat, miaty na celu rozpoznanie istotnych zjawisk w obszarze rynku pracy i jego relacji

z edukacja, by na tej podstawie mozna byto trafniej podejmowac decyzje w zakresie

polityki publicznej. Jest wiele przyktadéw wykorzystania wynikéw tych badan w procesie
przygotowania regulacji i analizy ich potencjalnych nastepstw. Ostatni raport w ramach
obecnej edycji BKL postanowilismy uzupetni¢ o specjalng publikacje, ktéra podsumowuje
istotne wyniki i przedstawia na ich podstawie rekomendacje dla polityki publicznej — dalej
»policy paper”. Niektdre z tych rekomendacji mogg byc takze brane pod uwage przez
kierownictwo przedsiebiorstw, cho¢ gtdwnym ich adresatem pozostajg decydenci ksztattujacy

polityki.

W naszym ,policy paper” skupiamy uwage na trzech obszarach:

* zmiennosci i wynikajacej z niej niepewnosci w gospodarce oraz w nastepstwie tego
wyzwan dotyczgcych elastycznosci reakcji przedsiebiorstw i jej budowania przez
odpowiednig polityke kadrowa, szczegdlnie w zakresie ksztattowania odpowiedniej
struktury kompetenc;ji i zarzagdzania personelem, oraz aktywnos$¢ innowacyjng;

* wieku i zdrowiu jako czynnikach wptywajacych na kompetencje i aktywnos¢
pracownikéw oraz motywacje do rozwoju;

* roéznorodnosci zasobow pracy, zwtaszcza w wymiarze ptci i narodowosci, ktory stawia
nas przed pytaniami dotyczgcymi w szczegdlno$ci mechanizméw wptywajgcych

na nieréwnosci wynagrodzen i procesy integracyjne.

Kazdy z obszaréw podzielony jest na kilka bardziej szczegétowych zagadnien, prezentujgcych
kluczowe wyniki uzyskane w badaniach BKL, ktére precyzujg diagnoze sytuacji. Diagnoza
stanowi podstawe do sformutowania wyzwan dla polityki publicznej, po ktérych
przedstawiamy kierunkowe rekomendacje wsparte przyktadami ,,dobrych praktyk”, tak

zagranicznych, jak i krajowych.

Sformutowane wyzwania oraz rekomendacje traktujemy jako przyczynek do dyskusji
nad kierunkami polityki publicznej oraz wskazanie problemdw, ktére wymagajg dalszych

badan. Czesto w nauce jest bowiem tak, ze wyniki badan pozwalajg dostrzec problem,
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ale nie zawsze sg wystarczajace, by sformutowac zdecydowane rozwigzanie o wysokim
prawdopodobienistwie sukcesu. Tak jest chociazby z kwestig réznic w przecietnym poziomie
wynagrodzen uzyskiwanych przez kobiety i mezczyzn. W raporcie wskazany jest mechanizm,
ktéry do tego prowadzi, i nie sg nim gtdwnie bezposrednie praktyki dyskryminacyjne

w Scistym tego stowa znaczeniu, co nie umniejsza znaczenia problemu. Po to, by wtasciwie
do problemu podejs¢, trzeba go trafnie rozpoznac¢ na poziomie mechanizmow spotecznych

i wtedy wypracowac adekwatne rozwigzania.

Mamy nadzieje, ze taki sposéb podsumowania wynikéw badan bedzie pomocny w procesie
budowania wtasciwych polityk oraz w prowadzeniu dialogu spotecznego pomiedzy

zainteresowanymi stronami.
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ROSNACA NIEPEWNOSC

WNIOSKI:

Polscy przedsiebiorcy bedg w najblizszych latach dziata¢ w warunkach rosnacej niepewnosci
wynikajgcej z interakcji réznorodnych czynnikdéw, w tym zmiany technologicznej prowadzacej

do automatyzacji pracy, zielonej transformacji, zmian demograficznych oraz napie¢ geopolitycznych.

Szacowany wptyw tych zmian na rynek pracy bedzie réznicowat sie ze wzgledu na wielkos¢,
branze, region i poziom internacjonalizacji dziatalno$ci firm. W tym, dla niektérych firm
moze on oznacza¢ nadpodaz pracownikdw, a dla innych — niedobdr. Jego ostateczny zakres
zalezy takze od gotowosci w wymiarze kompetencyjnym i zdolnosci inwestycyjnych polskich

pracodawcéw do wykorzystania tych zmian lub dostosowania do nich swojej dziatalnosci.

, Najwazniejszy wptyw dominujacych trendéw polega¢ bedzie na potrzebie zmiany
zakresu zadan i sposobu ich wykonywania w ramach istniejacych stanowisk. Pracodawcy

przewidujg, ze niemal potowa miejsc pracy w ciggu najblizszych pieciu lat bedzie wymagata
innych kompetencji (World Economic Forum 2023)! a takie niedopasowania kompetencyjne
mogg by¢ najpowazniejszym hamulcem zmiany technologicznej (CEDEFOP 2022a)%. Badania
miedzynarodowe pokazuja, ze niedostepnosc oséb z odpowiednimi kompetencjami jest

dla pracodawcéw wiekszym ograniczeniem niz niedostepnos¢ kapitatu (World Economic
Forum 2023)3. Oznacza to wiec ogromne zmiany na rynku pracy i w obszarze podnoszenia

kompetencji. Przede wszystkim duzy wzrost zapotrzebowania na pracownikéw z nowymi

kompetencjami i wysokim poziomem kompetencji o rosngcym znaczeniu.

N

1 Future of Jobs Report 2023. https://www.weforum.org/publications/the-future-of-jobs-report-2023.

2 Setting Europe on course for a human digital transition. Cedefop reference series; No 123. Luxembourg:
Publications Office of the European Union. https://www.cedefop.europa.eu/en/publications/3092

3 Future of Jobs Report 2023. https://www.weforum.org/publications/the-future-of-jobs-report-2023.


https://www.weforum.org/publications/the-future-of-jobs-report-2023. 
https://www.cedefop.europa.eu/en/publications/3092
https://www.weforum.org/publications/the-future-of-jobs-report-2023
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. W 2022 r. mozna byto m.in. zaobserwowag, ze sredni i duzi pracodawcy nie intensyfikowali
dziatan w zakresie dopasowania i rozwijania kompetencji swoich pracownikéw. Ogdiny
odsetek firm w tej grupie, ktére w 2022 r. ponosity jakiekolwiek naktady na inwestycje

w rozwéj kompetencji pracownikéw, byt nieco nizszy w stosunku do okresu przed pandemig

i w jej trakcie (86% w stosunku do 90-91% w latach 2018 i 2020). Jednoczesnie potowa tych

\ firm ograniczyta zréznicowanie realizowanych form inwestycji w kadry.

Rozwdj
kompetenc;ji brak wydziel budzet
en o ydzielonego budzetu
pracownikéw _ 49A) na rozwoj
W DUZYCH

?

dziat lub osobe dedykowana
(1)
g 34%

do rozwoju kadry

o/ Prowadzenie systematycznej
50% oceny kompetencji

)
1
1
I
| SREDNICH | ]
rrmach I 67 % 1o ot ool
1
I
|
1
1
I

‘ Ta ostroznos¢ inwestycyjna moze by¢ zwigzana z ograniczaniem ryzyka w warunkach
oddziatywania szeregu kryzysdw na rynek — sredni i duzi przedsiebiorcy w ostatnim roku
najsilniej odczuli wptyw inflacji, kryzysu energetycznego i utrzymujgcych sie skutkdw pandemii
COVID-19. Az 82% badanych firm odczuto sredni lub duzy wptyw co najmniej jednego

z kryzysowych zjawisk, a potowa wskazata, ze kryzysy te oddziatywaty na ich dziatalnos¢

\réwnolegle.

. S spadek naktadéw

82(y DUZYCH Y. hainwestycje w rozwoj
(0] 1 SRE?NICI;I FIRM » kompetencji i kadr

odczuto wptyw co ’

najmniej jednego 7/ 90% \

z kryzysowych , ’ 86%

zjawisk P
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Obserwowana jest — na podstawie wynikéw z poprzednich edycji badania BKL — nizsza
aktywnos¢ inwestycyjna w grupie firm mikro i matych niz w firmach srednich i duzych.
Mniejsza jest tez liczba stosowanych form rozwoju i ich zréznicowanie, co moze mocniej
ograniczac potencjat tej grupy do szybkiej adaptacji do zmian zachodzacych na rynku. Tylko
75% pracodawcow mikro i matych badanych w roku 2021 prowadzito jakiekolwiek dziatania
w tym obszarze. Dodatkowo, mozna zaobserwowac delikatne ostabienie tej aktywnosci

(spadek o 6 p.p.) wzgledem sytuacji sprzed pandemii (w roku 2019), choé¢ oczekiwany bytby

raczej trend wzrostowy w tym obszarze.

Jedynie czesc¢ srednich i duzych przedsiebiorstw jest strategicznie zorientowanych na rozwaj
kompetencji pracownikéw, co moze ogranicza¢ ogolny potencjat krajowych firm w zakresie
adaptacji do zmian i wykorzystania ich do rozwoju swojej dziatalnosci. Swiadczg o tym

m.in. niskie odsetki firm prowadzacych systematyczng ocene kompetencji swojej kadry,

ktére pozwalajg im diagnozowac potrzeby rozwojowe (50% ogdtem wsrdd duzych i Srednich
firm). Wynika to w duzej mierze z faktu, ze wysoki odsetek pracodawcow jest przekonanych,
ze w ogodle nie ma potrzeby rozwoju kompetencji swoich pracownikéw, bo sg one w petni
zadowalajace (67%). Na brak strategicznej orientacji firm na inwestycje w kompetencje
wskazujg takze ich praktyki organizacyjne — tylko co trzeci podmiot w grupie duzych i srednich

firm posiada w swoich strukturach dziat lub osobe dedykowang do rozwoju kadry (34%),

| a potowa nie ma wydzielonego budzetu rozwojowego (49%).

Mikro i mate firmy jeszcze rzadziej wprowadzajg do swojej dziatalno$ci state praktyki
organizacyjne wspierajace rozwoj kompetencji pracownikéw. W 2021 roku tylko 12% firm
z tej grupy miato w swoich strukturach utworzone stanowisko lub dziat odpowiedzialny
za prowadzenie takich inwestycji, a tylko co pigta — budzet szkoleniowy (22%). Trzy czwarte

mikro i matych firm nie prowadzi systematycznej oceny kompetencji, ktéra przynositaby

zarzadzajgcym wiedze o deficytach i potrzebach rozwoju kompetencji wsréd pracownikow.

WYZWANIA:

Inwestycje w podnoszenie kompetencji w firmach bedg coraz silniej decydowac¢ o ich
przewadze konkurencyjnej na krajowym i globalnym rynku w sytuacji rosngcej niepewnosci.
Wyzwaniem jest uzyteczne i efektywne wspieranie firm i utatwianie im inwestycji w rozwdj

kompetencji pracownikdéw.
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. Utatwienie krajowym pracodawcom dostepu do kluczowych kompetencji na rynku poprzez
silniejsze ukierunkowanie systemu edukacji (formalnej i pozaformalnej) na ksztattowanie
kompetencji przysztosci zarébwno w wymiarze budowania ogdlnego potencjatu jednostek
(poprzez kompetencje miekkie), jak i dostarczania oferty w zakresie ksztattowania umiejetnosci
zawodowych. Szczegdlnie w branzach i regionach najbardziej podatnych na niedobory — jako
takie sg przez ekspertéw wskazywane duze miasta i regiony silnie uprzemystowione.

W sSwietle badan BKL, a szczegdlnie badan branzowych, za kompetencje, ktére w przysztosci
bedga zyskiwaty na znaczeniu, nalezy uzna¢ kompetencje cyfrowe zwigzane z postepujgca
digitalizacjg (ich poziom i zakres zalezy jednak od specyfiki branzy), kompetencje kognitywne

(pomystowos¢, kreatywnosé, analiza informacji i wyciggania wnioskdw) oraz nieustannie

\ wskazywana umiejetnos¢ uczenia sie nowych rzeczy.

Utatwianie przekwalifikowania sie pracownikom, zwtaszcza w regionach i branzach, w ktérych
liczba miejsc pracy bedzie malata w wyniku oddziatywania na rynek globalnych trendéw

i czynnikéw (np. przemyst wydobywczy w Zagtebiu Gérnoslaskim).

REKOMENDACIJA:

‘ Wyzwania zwigzane z rosngcym popytem na okreslone kompetencje, w tym zwigzane

z nowymi zadaniami zawodowymi na rynku i dynamiczng modyfikacjg istniejgcych, wymagaja
lepszego dopasowania systemu ich ksztatcenia (formalnego i pozaformalnego) do potrzeb
zmieniajgcego sie rynku. Konieczne jest zwiekszenie podazy wysokiej jakosci kompetencji
kluczowych na zmieniajgcym sie rynku pracy oraz ksztattowanie postaw i motywacji
sprzyjajacych uczeniu sie przez cate zycie. Na podstawie analiz przeprowadzonych dla 17 branz
w ramach zrealizowanych na potrzeby Rad Sektorowych badan branzowych kompetencjami
przysztosci, na ktore juz teraz warto zwrdéci¢ uwage, podejmujac dziatania rozwojowe, beda:
1) kompetencje zarzadcze (przywodztwo, odpowiedzialnosé, planowanie, zarzgdzanie
zmiang), 2) kompetencje interpersonalne (umiejetnos¢ wspétpracy i budowania partnerstw,
komunikacja, budowanie relacji, praca zespotowa, rozwigzywanie konfliktow, praca

w zespotach wielokulturowych), 3) kompetencje techniczne (umiejetnos¢ tworzenia

i aktualizacji procedur i instrukcji, umiejetno$¢ przygotowywania i prezentowania raportow,

umiejetnos¢ oceny kosztéw i analizy danych), 4) kompetencje zwigzane z innowacjami

i technologia (kompetencje IT, umiejetnos¢ wykorzystania nowych technologii, kompetencje
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zwigzane z automatyzacjg i robotyzacjg), 5) kompetencje zwigzane z ochrong srodowiska

i zrwnowazonym rozwojem (zrozumienie ekologii i przepisdw srodowiskowych, umiejetnos¢
dostosowania technologii do kryteriéw zrownowazonego rozwoju, wiedza z zakresu energii
odnawialnej), 6) kompetencje zwigzane z zarzagdzaniem projektami (umiejetnos¢ zarzadzania
projektami, planowanie i organizacja dziatan), 7) kompetencje zwigzane z analizg danych

(umiejetnos¢ analizowania danych i tworzenia raportéw, analiza Big Data), 8) kompetencje

\ zwigzane z prawem i regulacjami i 9) kompetencje zwigzane z komunikacjg i wspotpraca.

Zwiekszanie réznorodnosci $ciezek, form ksztatcenia i walidacji kompetencji na rynku

bedzie utatwiac elastycznos¢ w zakresie podazy kompetencji i adaptowalnos¢ istniejgcych

zasobdéw do dynamicznych zmian w popycie. Regionalne zréznicowania wyzwan wymagajg

wspotdziatania instytucji z poziomu krajowego i regionalnego.

Konieczne jest uzyteczne wspieranie pracodawcéw w procesie inwestycji w rozwdj kompetencji
kadry oraz upowszechnianie wiedzy o kluczowej roli wysokiej jakosci zasobéw ludzkich
w uzyskiwaniu przewagi konkurencyjnej w sytuacji niepewnosci i dynamicznych zmian

na rynku, a takze w generowaniu i wdrazaniu innowacji do praktyki biznesowe;j firm.
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OSKA — MONITORING RYNKU PRACY | PROGNOZOWANIE
KOMPETENCJI PRZYSZtOSCI

W 2014 roku w Estonii uruchomiono system monitorowania rynku pracy i prognozowania
kompetenc;ji przysztosci (OSKA — Oskuste arendamise koordinatsioonisiisteem). Projekt ten
oparty jest na wieloetapowych badaniach z udziatem kluczowych uczestnikéw rynku pracy.
Badania OSKA dotyczg sektorowego zapotrzebowania na pracownikéw i kompetencje,
wykorzystujg pofaczenie jakosciowych i ilosciowych metod badawczych oraz analizujg
kompetencje zawodowe na wszystkich poziomach edukacji. W tym celu wykorzystywane

sg zaréwno dane statystyczne, jak i informacje zebrane z osobistych wywiaddéw z ekspertami

sektorowymi oraz z dyskusji grupowych.

W przeprowadzanych kazdego roku badaniach uczestniczy pie¢ sektorow. Dodatkowo

w kolejnych latach panele ekspertéow sektorowych sledzg wdrazanie zalecen sformutowanych
na podstawie wnioskdw z badania. Analiza ilosciowa opiera sie na danych rejestrowych oraz
z innych badan (EHIS, LFS, badan sektorowych, EKOMAR itp.), a takze na danych z rejestru

zatrudnienia Estoriskiego Urzedu Podatkowego i Celnego.

Dalsze informacje na temat zatrudnienia, kompetenc;ji i kwalifikacji s zbierane na podstawie
osobistych wywiaddéw z ekspertami sektorowymi i dyskusji grupowych. W wywiadach
opartych na metodzie delfickiej analizowane sg przyszte trendy gospodarcze i wynikajgce

z nich zmiany w zapotrzebowaniu na pracownikéw, kompetencje, edukacje i szkolenia

w kazdym sektorze, a takze sugestie dotyczace poprawy kwalifikacji. Sektorowe panele
ekspertow oceniajg réwniez zapotrzebowanie na site roboczg w ujeciu ilosciowym oraz

mozliwosci szkoleniowe w podziale na kluczowe zawody.

Co roku przygotowywany jest ogdlny raport OSKA na temat zmian w zapotrzebowaniu

na site roboczg, rozwoju rynku pracy i trendéw wptywajgcych na nie w ciggu najblizszych
10 lat. Natomiast kluczowa jest rola Rady Koordynacyjnej, ktora liczy 11 cztonkéw
obejmujacych przedstawicieli kluczowych instytucji wptywajacych na ksztattowanie
kompetencji w kraju (Ministerstwa Edukacji i Badarn Naukowych, Ministerstwa Gospodarki
i Komunikacji, Ministerstwa Spraw Spotecznych, Ministerstwa Finansow, Ministerstwa
Spraw Wewnetrznych, Banku Estonii (Eesti Pank), Estoniskiej Konfederacji Pracodawcow,

Estonskiej 1zby Przemystowo-Handlowej, Estoriskiej Konfederacji Zwigzkéw Zawodowych

16
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(TALO), Estonskiej Konfederacji Zwigzkdw Zawodowych i Estoniskiego Funduszu Ubezpieczen
na Bezrobocia). Rada Koordynacyjna OSKA odgrywa kluczowa role w dopasowywaniu potrzeb
rynku pracy do zasobdéw szkoleniowych i edukacyjnych, biorgc pod uwage propozycje i sugestie

przedstawione przez sektorowe panele ekspertow.
https://oska.kutsekoda.ee/en/
Cedefop (2020). Strengthening skills anticipationand matching in Estonia: capitalising on

OSKA'’s potential to realise national ambitions. Luxembourg: Publications Office of the
European Union. http://data.europa.eu/doi/10.2801/12542



https://oska.kutsekoda.ee/en/
http://data.europa.eu/doi/10.2801/12542
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INNOWACYJNOSC
WNIOSKI:

W perspektywie poréwnawczej dla lat 2018, 2020 i 2022 widoczne jest ostabienie

¢

aktywnosci innowacyjnej duzych i srednich firm. W stosunku do okresu przed pandemia spadt
odsetek firm, ktére w 2022 r. wdrozyty innowacje w swojej organizacji (z 35% w 2018 r. na 26%
w 2022 r.) oraz tych, ktore ponosity naktady na prace B+R (2 19% w 2018 r. na 9% w 2022 r.).

Moze to by¢ zwigzane przede wszystkim z ograniczaniem inwestycji firm w okresie niepewnosci

i kryzyséw, a czesciowo takze z wyczerpywaniem sie wsparcia publicznego skierowanego na ten

. cel, ktore jest jednym z istotnych czynnikéw pobudzajacych naktady firm w tym obszarze.

Dziatalnos¢ innowacyjna — nawet duzych i $rednich firm — rzadko ma charakter ciggty.
Poréwnujac trzy punkty czasowe lat: 2018, 2020 i 2022, tylko 5% firm aktywnych innowacyjnie
wdrazato nowe rozwigzania w kazdym z tych okreséw. Sposréd wszystkich badanych firm

duzych i srednich az 28% pozostato biernych innowacyjnie w catym okresie.

‘ Uwzgledniajac perspektywe firm mikro i matych, warto zaznaczyc, ze ich aktywnos¢

w obszarze innowacyjnosci jest z zasady nizsza niz w firmach wiekszych — co potwierdzaja
wszystkie raporty Bilansu Kapitatu Ludzkiego. Ostatnie dane dla tej grupy firm z 2021 r.
wskazujg, ze odsetek inwestujgcych i wdrazajgcych innowacje wynosit 18% (dla poréwnania

w 2018 r. byt nieznacznie wyzszy — 21%). Rzadziej wprowadzajg tez innowacje na szerszg skale,
tj. na poziomie krajowym lub miedzynarodowym —w 2021 r. takie innowacje zadeklarowato

jedynie 17% w grupie firm mikro i matych, podczas gdy w grupie firm srednich — 20%,

K a w grupie duzych —40%.
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Ostabienie aktywnosci inwestycyjnej w tych dwéch wymiarach (kapitat ludzki oraz
innowacyjnos$¢) moze negatywnie oddziatywac na potencjat firm do adaptacji i wykorzystania
w swojej dziatalnosci gospodarczej zmian generowanych przez oddziatywanie globalnych

trenddéw na rynek.

. “ @Q “ @
2018 2022 2018 2022

2

Innowacyjosc
W DUZYCH
| firmy, ktére | SREDNICH firmy, ktore I
: wdrozyty innowacje FIRMACH ponosity naktady I
: na prace B+R I
| . )y |
I . incydentalnos¢ niska aktywnos¢ mwestycyjna I
: aktywnosu Innowacyjnej w kap|ta|’ ludzki :
I I
I I

(tylko 5% stale
wdraza nowe rozwigzania) A, 9%@

EFEKT: ostabienie zdolnosci do aptacji
i wykorzystania potencjatu zmian na rynku

WYZWANIA:

Nadal istnieje duza potrzeba i potencjat w zakresie wzrostu wolumenu i regularnosci
aktywnosci innowacyjnej i B+R krajowych firm ze wszystkich kategorii wielkosci, pomimo
relatywnie intensywnego wsparcia publicznego skierowanego na jej rozwijanie w poprzednich
latach.

Silniejsze ukierunkowanie wsparcia dziatalnosci innowacyjnej przedsiebiorstw
na rozwigzywanie kluczowych wyzwan spoteczno-gospodarczych, w tym zwigzanych

z automatyzacjg, zielong transformacjg, demografig czy wyzwaniami geopolitycznymi.
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REKOMENDACIE:

Opisywane wyzwania wymagajg wspotdziatania instytucji publicznych odpowiedzialnych
za rézne polityki publiczne. Zamiast polityk wytacznie sektorowych (innowacyjnych, rynku

pracy) potrzebne sg programy przekrojowe, zorientowane na rozwigzywanie kluczowych

o

wyzwan publicznych. Nawet jesli pierwsze doswiadczenia wigczenia sektora prywatnego nie

sg w petni pomysine, nalezy nadal szukaé rozwigzan umozliwiajgcych taka wspoétprace. W tym,

korzystajac z adekwatnych dobrych praktyk zagranicznych.

N

W ramach polityk innowacyjnych warto coraz bardziej odchodzi¢ od liniowego modelu

innowacji, zaktadajgcego podazowe wspieranie dziatalnosci badawczo-rozwojowej, ktére

ma przetozy¢ sie na wyzszg innowacyjnosé i wzrost PKB. Zamiast tego modelu nalezy
zastosowac podejscie transformacyjne, zorientowane na rozwigzywanie kluczowych
wyzwan publicznych. Inspiracjg w tym zakresie mogg by¢ polityki innowacyjne zorientowane

na realizacje misji (mission-oriented innovation policies). Wdrazanie tych polityk oznacza

Kmiedzy innymi koniecznos$¢ tgczenia wsparcia z ze zmianami regulacyjnymi.
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POLITYKI INNOWACYJNE ZORIENTOWANE NA MISIJE
(MISSION-ORIENTED INNOVATION POLICIES)

Polityki innowacyjne zorientowane na misje to nowy sposéb podejscia do projektowania

i wdrazania interwencji publicznych, dla ktérych punktem wyjscia jest narastajgce, strategiczne
wyzwanie spoteczno-gospodarcze. W odpowiedzi na to wyzwanie projektuje sie i wdraza
skoordynowany pakiet obejmujacy zaréwno tradycyjne instrumenty polityki publicznej, jak

i dziatania regulacyjne. Pakiet ten pobudza ukierunkowane dziatania badawczo-rozwojowe

i innowacyjne.

Przyktadem takiego podejscia jest holenderska inicjatywa , Kluczowe Sektory”, w ramach
ktérej dla czterech kluczowych wyzwan zwigzanych ze zréwnowazonym rozwojem, zdrowiem,
rolnictwem i bezpieczenstwem zdefiniowano 25 misji. Sg one realizowane w skoordynowany

sposOb przez wiele organizacji w partnerstwie publiczno-prywatnym.

Inicjatywe te wyrdznia potaczenie podejscia sektorowego (w tym uwzglednienie kluczowych
technologii wspierajgcych) ze spotecznym oraz wspétdziatanie publiczno-prywatne. Jest

ona realizowana od 2011 r., z czego od roku 2018 jest wprost okreslona jako inicjatywa
zorientowana na realizacje misji. Ciggtos$¢ jej funkcjonowania sama w sobie zastuguje

na uwage, wskazuje bowiem na konsekwentne podazanie w raz obranym kierunku.
Pozytywnym efektem jej wdrazania jest takze przetamanie silosowego podejscia do polityk
publicznych. Dziatania poszczegélnych ministerstw w danym obszarze sg podporzgdkowane
gtéwnym celom inicjatywy. Wsrdd efektéw wdrazania inicjatywy zidentyfikowano miedzy
innymi umiedzynarodowienie gospodarki i sektora badawczego, rozwdj kapitatu ludzkiego
poprzez przyblizenie ksztatcenia i potrzeb rynku pracy oraz odbiurokratyzowanie administracji

publicznej.

https://stip-pp.oecd.org/moip/case-studies/3


https://stip-pp.oecd.org/moip/case-studies/3
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ZARZADZANIE ZASOBAMI LUDZKIMI

WNIOSKI:

W latach 2018-2022, w kontekscie wielu wyzwan na poziomie ekonomicznym, politycznym

i spotecznym, wsrdd polskich przedsiebiorstw dat sie zauwazy¢ wzrostowy trend odsetka firm
planujacych dziatania w perspektywie diugofalowej, dtuzszej niz 3 miesigce. W przypadku
firm srednich i duzych wzrost obserwowany byt corocznie, poczgwszy od roku 2018, w ktérym
w ten sposéb planowato 60% podmiotéw, az do 80% w roku 2022. W przypadku firm mikro

i matych dane dostepne dla lat 2019 i 2021 takze wskazujg na skokowy wzrost planowania

w perspektywie dtugoterminowej (odpowiednio 38% i 59%).

®

=

a @ 80% a -@ 56%

: 2022 : 2021
@3

@ 60% 9%
@7 2018 o J 2019
DUZE | SREDNIE MALE | MIKRO
1 1
L e e e e e e e e e - - - 1

firmy planujace dziatania
w perspektywie dtugofalowej

Tej pozytywnej tendencji towarzyszyto zmniejszenie zaangazowania pracownikéw

w podejmowanie decyzji (z 56% do 49% w grupie firm duzych i $rednich) oraz ogdlne odejscie
od modelu paternalistycznego, w ktérym firma traktowana jest jako rodzina (w roku 2018

z taka kultura identyfikowato sie 33% badanych firm, a w roku 2022 — 26%) na rzecz adhokracji,
w ktdrej firma postrzegana jest jako podmiot energiczny i przedsiebiorczy, zachecajacy

do podejmowania ryzyka (w roku 2018 identyfikowato sie z nig 28% firm, a w 2022 - 32%) .
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W przypadku firm mikro i matych w 2021 r. 58% deklarowato angazowanie pracownikéw

w podejmowanie decyzji w przedsiebiorstwach, co moze stanowic¢ dla nich skuteczny sposdb,
w jaki te przedsiebiorstwa budujg elastycznos¢ swoich dziatan w sytuacji kryzysu (w stosunku
do roku 2019 widoczny jest dodatkowo wzrost popularnosci tego sposobu zarzgdzania

0 7 p.p., ale dopiero kolejne pomiary pozwolg zweryfikowac teze o utrzymujacej sie pozytywnej

\_ tendencji w tym zakresie).

Za niepokojgce mozna uznac to, ze 18% ogdtu firm srednich i duzych, ktére badane byty

w 2022 r., ciggle nie stosuje zadnych narzedzi HRM, co moze sugerowac brak profesjonalizacji
funkcji zarzadzania zasobami ludzkimi. W przypadku mniejszych firm ta profesjonalizacja jest
jeszcze mniej powszechna —w 2021 r. az 39% nie stosowato zadnych narzedzi zarzadzania
zasobami ludzkimi.

Najczesciej stosowanymi narzedziami HR w grupie firm duzych i srednich sg opisy stanowisk
pracy (38%), systemy wynagrodzen (31%) oraz plany zatrudnienia (23%). Z kolei bardzo rzadko
stosowanymi narzedziami HRM sg wystandaryzowane narzedzia selekcji kandydatéw (10%),
narzedzia adaptacji pracownikéw (10%) oraz narzedzia identyfikacji pracownikéw o wysokim

potencjale rozwoju (4%).
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WYZWANIA:

Niski stopien profesjonalizacji funkcji personalnej moze stawac¢ na drodze pozyskania talentéw

niezbednych w kontekscie konkurowania o nowe kompetencje, w zwigzku z czym pozgdane
jest budowanie swiadomosci znaczenia jakosci proceséw HR dla efektywnosci przedsiebiorstw

oraz wieksze inwestycje w wystandaryzowane i profesjonalne narzedzia i praktyki HR.

Brak zaangazowania i wykorzystania potencjatu pracownikdw w podejmowanie decyzji
waznych dla przedsiebiorstw moze przetozyc sie na stagnacje w rozwoju polskich firm,
na co odpowiedzig moze byé promowanie kultury innowacji oraz partycypacji pracownikéw

w zarzadzaniu.

REKOMENDACIE:

Aktywne wspieranie pracodawcOw przez organizacje branzowe i instytucje publiczne
w procesie profesjonalizacji strategicznego zarzgdzania kapitatem ludzkim, w tym
prowadzenie szkolen, warsztatdéw i procesow certyfikacyjnych dla organizacji wdrazajgcych

wysokoefektywne praktyki zarzgdzania zasobami ludzkimi.

Wspotpraca z organizacjami branzowymi i instytucjami publicznymi w celu tworzenia
standardéw i najlepszych praktyk w dziedzinie strategicznego zarzgdzania kapitatem ludzkim

oraz budowania kultur innowacji.

Prowadzenie kampanii i zachecanie firm do inwestowania w narzedzia HRM w celu poprawy

jakosci i efektywnosci proceséw kadrowych.
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CERTYFIKACJA PRAKTYK HR NAJWYZSZEJ JAKOSCI

Polskie Stowarzyszenie Zarzgdzania Kadrami (PSZK) jest organizacjg branzowg skupiajgca
praktykow HR, dgzgcg do promowania nowoczesnych i efektywnych narzedzi zarzgdzania
kapitatem ludzkim. Jednym z kluczowych przedsiewzieé PSZK jest certyfikacja HR Najwyzszej
Jakosci. Oparta na kilkudziesieciu doktadnie wyselekcjonowanych pytaniach, procedura

ta ma na celu weryfikacje jakosci polityki zarzadzania kapitatem ludzkim w firmach.

Uczestniczenie w tej certyfikacji pozwala firmom na obiektywne poréwnanie swoich praktyk
HR z liderami branzy, dostosowanie sie do aktualnych trendéw oraz podniesienie jakosci
zarzgdzania zasobami ludzkimi. Badanie dostarcza przedsiebiorcom biorgcym udziat w procesie
informacji zwrotnej na temat jakosci stosowanych przez nich narzedzi HRM, co w zamierzeniu
przyczynia sie do osiggniecia lepszych wynikdéw biznesowych i przektada sie na pozycjonowanie
firmy na rynku pracy.

Certyfikacja HR Najwyzszej Jakosci oferowana przez PSZK jest waznym narzedziem promowania

najlepszych praktyk w zarzadzaniu kapitatem ludzkim w Polsce.

https://pszk.pl/hr-jakosc

STANDARYZACJA PROCESOW NABORU PRACOWNIKOW W u2i

Firma u2i, bedaca jednym z najstarszych krakowskich firm typu software house, znana jest nie
tylko z ciekawych projektéw wdrozeniowych, wyjgtkowej kultury organizacyjnej, ale réwniez

ze statej profesjonalizacji strategii zarzgdzania kapitatem ludzkim.

Pod wptywem programu szkoleniowego opierajgcego sie na najlepszych standardach metod
rekrutacji i selekcji, zespdt rekrutacyjny u2i zdecydowat sie ograniczyé role CV kandydatdéw

w procesie naboru stazystéw. Zamiast zyciorysu kierowat sie wystandaryzowanym testem
kompetencyjnym i wywiadem sytuacyjnym. Profesjonalizacja procesu selekcyjnego przyniosta
wymierne efekty: liczba kandydatéw na program stazowy wzrosta z 500 do 800. Co wiecej,
wystandaryzowane metody rekrutacji zostaty uznane za bardziej efektywne i mniej stresujgce
dla wszystkich uczestnikow. Ostatecznym dowodem sukcesu firmy byta nie tylko jakos¢ nowo

zatrudnionych stazystéw, ale réwniez pozytywna informacja zwrotna po procesie.

Inwestycja w jakosc i profesjonalizm przyniosta firmie u2i zauwazalne korzysci w zakresie

zarzadzania zasobami ludzkimi.

https://www.u2i.com/
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INFLACJA

WNIOSKI:

Inflacja w 2022 r. spowodowata obnizenie przecietnego realnego wynagrodzenia brutto,

a obnizka ta byta szczegdlnie widoczna w sektorze publicznym. W 2022 r. w Polsce
odnotowano wskaznik cen konsumpcyjnych HICP na poziomie 13,2%, a w ujeciu rok do roku
wedtug metodologii GUS zmiany cen wyniosty 14,4%. Wyzsze wzrosty cen notowano jedynie

w pierwszej potowie lat 90.
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BRUTTO 2.1%
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W 2022 r. wynagrodzenia nominalne wzrastaty wolniej niz ceny towardéw i ustug
konsumpcyjnych, co skutkowato obnizeniem realnego wynagrodzenia brutto o 2,1%.

W roku 2022 dynamika wynagrodzen brutto w sektorze publicznym okazata sie ujemna

i nizsza niz w sektorze prywatnym. Mimo to w sektorze publicznym przecietne miesieczne
wynagrodzenia brutto byty wyzsze i wynosity 6994,21 zt, a w sektorze prywatnym —6182,35 zt.
Przecietne miesieczne wynagrodzenie brutto w 2022 r. w gospodarce narodowej wyniosto
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Zdecydowana wiekszos$¢ respondentéw, bez wzgledu na sektor zatrudnienia, odczuwata wptyw

inflacji na wtasne mozliwosci finansowe. W 2022 r. ponad 70% z nich uwazato, ze za obecne
wynagrodzenie moze kupi¢ mniej niz przed rokiem, okoto 21% deklarowato brak zmiany w tym

zakresie, a 6% — poprawe swojej sytuacji.

WYZWANIA:

Wdrozenie zachet dla wysoko wykwalifikowanych specjalistéw do pozostania w sektorze

publicznym w sytuacji obnizenia sie ich dochodéw realnych w potgczeniu z duza

konkurencyjnoscig takich pracownikdéw na rynku pracy.

Wdrozenie zachet dla mtodych specjalistéw do podjecia dtugofalowego zatrudnienia

w sektorze publicznym.

’ W Polsce, w zwigzku z relatywnie dobrg sytuacjg na rynku pracy, od dtuzszego czasu
obserwuje sie obnizanie sie konkurencyjnosci sektora publicznego jako miejsca pracy dla
specjalistow. Rdwnoczesnie nie przewiduje sie, aby czynniki zewnetrzne miaty sprzyjac
zmianie tej sytuacji: niz demograficzny nadal bedzie powodowat kurczenie sie zasobdéw pracy,
a transformacja sektora publicznego, jego cyfryzacja, specjalizacja, czesciowa automatyzacja,
ukierunkowanie na polityke opartg na dowodach zwieksza¢ bedg zapotrzebowanie

na pracownikow posiadajgcych wysokie kompetencje. Deficyty zasobow ludzkich na rynku
pracy powodujg, ze o tych samych pracownikéw konkurujg obecnie i konkurowa¢ beda
zaréwno sektor publiczny, jak i prywatny, ktéry jest bardziej atrakcyjny finansowo dla

tej grupy. Przegrana sektora publicznego w wyscigu o pracownikéw najzdolniejszych

i posiadajgcych najwyzsze kompetencje w konsekwencji wzmacnia¢ bedzie wiele juz teraz
obserwowanych, a negatywnych procesdw, takich jak np. migracje do zagranicznych osrodkéw
naukowych najzdolniejszych mtodych naukowcéw, problemy z zapewnieniem ciggtosci

i wysokiej jakosci ksztatcenia w szkotach publicznych, a co za tym idzie — wzrost nieréwnosci
spotecznych w dostepie do wysokiej jakosci edukacji czy utrzymanie zdolno$ci samorzadoéw

do ,reprodukowania” lokalnych lideréw, oferowania ustug publicznych na najwyzszym

oziomie i w efekcie rozwoju spotecznosci lokalnych.

T
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REKOMENDACIE:

Podjecie inicjatyw majgcych na celu wzmocnienie etosu pracy w sektorze publicznym
oraz podkreslajgcych gtéwng przewage konkurencyjng tego sektora, tj. sens i znaczenie
wykonywanej pracy oraz mozliwos¢ pozytywnego wptywu na spotecznosci. Podjecie inicjatyw

majgcych na celu poprawe reputacji pracy w sektorze publicznym.

Wprowadzenie mechanizmoéw wiekszego réznicowania wynagrodzen pracownikéw sektora

publicznego na podstawie ich kwalifikacji i w oparciu o ich osiggniecia.

’ Wdrozenie w instytucjach publicznych zmian, ktére majg na celu poprawe pozaptacowych
warunkow zatrudnienia pracownikow, np.

* podniesienie kompetencji kadry zarzadczej w obszarze budowania zespotu, ksztattowania

przyjaznej atmosfery i sSrodowiska pracy (kultury organizacyjnej);

e promocje kultury pracy dopasowanej do oczekiwan oséb mtodych (np. poczucie wptywu
na misje i wizje dziatania instytucji, wdrozenie systemu mentoringu i inwestowania
w kompetencje mtodych oséb, mozliwos$¢ udziatu w réznorodnych, nierutynowych
projektach, wspdtpraca miedzynarodowa, kultura uczenia sie na btedach, mozliwos¢

swobodnego wyrazania opinii oraz elastycznos¢ czasu pracy);

* wprowadzenie benefitdw, ktére sg standardem w wielu firmach prywatnych (np. prywatna

opieka medyczna, klubiki dzieciece, elastyczny czas pracy, elementy pracy zdalnej);

* unowoczes$nienie procesu rekrutacyjnego w instytucjach publicznych (przyspieszenie
decyzji, szersze wykorzystanie medidéw spotecznosciowych, proaktywne podejscie
do rekrutacji i m.in. nawigzanie wspotpracy z uczelniami i wyszukiwanie talentéw poprzez
media spotecznosciowe typu LinkedIn, specjalizacja oraz inwestycje w kompetencje kadry

rekrutujgcej pracownikéwy);

e opracowanie modeli $ciezek i mozliwosci awansu w sektorze publicznym, w obrebie jednej

lub grupy instytucji.
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MAPA DROGOWA PIECIU KROKOW AUTORSTWA INTELLIGENCE
AND NATIONAL SECURITY ALLIANCE (INSA), ABY POMOC
RZADOWI FEDERALNEMU UCZYNIC BARDZIEJ ATRAKCYINYMI
KARIERY W SEKTORZE PUBLICZNYM (W SZCZEGOLNOSCI

W SPOLECZNOSCI WYWIADOWCZE)):

1. Zaszczepienie poczucia misji i patriotyzmu. ,,Przywddcy polityczni kraju mogg modelowac
dobre zachowanie, zmieniajgc ton debat na temat roli rzadu w spoteczenstwie, tak aby

stuzba publiczna byta chwalona, a nie oczerniana”.

2. Zrdznicowanie wynagrodzen i zaoferowanie wyzszego wynagrodzenia dla oséb
z poszukiwanymi umiejetnosciami. ,Raport Kongresowego Biura Budzetowego z 2017 .
wykazat, ze absolwenci z zaawansowanymi stopniami naukowymi zarabiali o 18% mniej

w sektorze rzgdowym niz w sektorze prywatnym”.

3. Przyciagniecie specjalistéow sredniego szczebla, posiadajgcych juz doswiadczenie
i zaawansowane umiejetnosci. ,,Aby przyciggnaé¢ pokolenie oséb zmieniajgcych prace,
dziatania rekrutacyjne musza podkreslaé, ze pracownicy mogg zdoby¢ szeroki zakres
doswiadczen w trakcie kariery rzgdowej. Innymi stowy, w sektorze publicznym pracownicy

moga regularnie zmienia¢ prace bez koniecznosci zmiany pracodawcy”.

4. Promowanie mozliwosci kariery w prywatnych firmach wspierajgcych Wspélnote
Wywiadowcza. ,Poniewaz sprawdzeni kontrahenci sg kluczowym elementem zaufane;j sity
roboczej rzadu, wysoko wykwalifikowana osoba pracujgca w jednej z tych firm przyczynia
sie do realizacji misji instytucji w Srodowisku pracy, ktére jest wystarczajgco elastyczne, aby

je zatrudnié i zatrzymac”.

5. Usprawnienie procesu poswiadczenia bezpieczenstwa. , Dtugi czas wymagany
do oczyszczenia kogos$ z zarzutdéw odstrasza najwieksze talenty — zwtaszcza te
o poszukiwanych na rynku umiejetnosciach technicznych — i uniemozliwia realizacje

krytycznych misji w zakresie bezpieczenstwa narodowego”.
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5 TIPS FOR ATTRACTING YOUNG PEOPLE TO GOVERNMENT
CAREERS — GOVERNMENT EXECUTIVE (GOVEXEC.COM)

INSA jest bezpartyjng, profesjonalna organizacja non-profit z siedzibg w Arlington w stanie
Wirginia, zrzeszajgca cztonkdow spotecznosci wywiadowczej Standw Zjednoczonych z sektora
publicznego i prywatnego. Opracowana przez INSA mapa pieciu krokéw jest przyktadem
dziatania doradczego, podjetego przez niezaleznych specjalistow celem zmiany dotychczas
praktykowanych strategii pozyskania i utrzymania w sektorze publicznym talentéw. Inicjatywa
ta, ptynaca z sektora pozarzagdowego, jest odpowiedzig na realny problem, z ktérym instytucje

publiczne nie moga sobie poradzic.

Spotecznos¢ wywiadowcza USA (ang. United States Intelligence Community — IC) to grupa
oddzielnych agencji wywiadowczych rzagdu Stanéw Zjednoczonych i podlegtych im organizacji;
wspierajg one polityke zagraniczng i interesy bezpieczenstwa narodowego Standéw
Zjednoczonych. Organizacje cztonkowskie IC obejmujg agencje wywiadowcze, wywiad
wojskowy oraz cywilne biura wywiadowcze i analityczne w federalnych departamentach

wykonawczych.


https://www.govexec.com/management/2018/05/5-tips-attracting-young-people-government-careers/147857/
https://www.govexec.com/management/2018/05/5-tips-attracting-young-people-government-careers/147857/
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KOMPETENCIJE ~N

WNIOSKI:

Samoocena kompetencji dorostych Polakéw pogarsza sie wraz z wiekiem. Osoby w wieku
55 i wiecej lat (55+) zdecydowanie nizej niz mtodsi oceniajg wiekszos¢ swoich umiejetnosci.
Rdznice ocen pomiedzy mtodszymi i starszymi sg najwieksze w przypadku umiejetnosci
postugiwania sie komputerem, tabletem i smartfonem (4,41 — osoby w wieku 18-35 lat,
3,81 — osoby w wieku 36-54 lata i 2,8 — osoby w wieku 55+) oraz obstugi specjalistycznego
oprogramowania komputerowego (3,36 — osoby w wieku 8-35 lat, 2,87 — osoby w wieku

3654 lata i 2,12 — osoby w wieku 55+). Duze réznice pomiedzy mtodszymi i starszymi

wystepuja takze w ocenie zdolnosci do uczenia sie nowych rzeczy, sprawnosci fizycznej czy
umiejetnosci wspotpracy z osobami réznych narodowosci. Najwieksze roznice w ocenie
kompetencji pomiedzy mtodszymi i starszymi wystepujg wéréd oséb o najnizszym poziomie
wyksztatcenia, co wskazuje, ze doswiadczajg one najsilniej dezaktualizacji swoich kompetenc;ji.

Silny wptyw na ocene kompetencji ma tez aktywnos¢ zawodowa — aktywne zawodowo osoby

\w wieku 55+ zdecydowanie wyzej oceniajg swoje kompetencje.

r----

4,4

Srednia samoocena
umiejetnosci

postugiwania sig
Ko o 36-54 LATA 3,8
laptopem,
smartfonem

2,8 -

skalaod1do5

Osoby gorzej oceniajgce swoj stan zdrowia nizej oceniaja swoje kompetencje i rzadziej

je rozwijajg. Poréwnanie samoocen kompetencji w grupie oséb w wieku 5569 lat pokazuje,
ze ci, ktdérzy zle oceniajg swdj stan zdrowia, nizej oceniajg wiele swoich umiejetnosci,

a szczegOlnie umiejetnosci cyfrowe czy zwigzane ze sprawnoscig fizyczng (réznice wynosza
ponad 1 punkt przy skali od 1 do 5). Ocena stanu zdrowia nie wptywa natomiast znaczgco

na samoocene kompetencji spotecznych. Osoby w wieku 55+ Zle oceniajgce swoj stan zdrowia

ponad dwukrotnie rzadziej uczestniczg w kursach czy szkoleniach niz osoby z tej samej grupy

\_ wieku niedeklarujgce probleméw zdrowotnych (odpowiednio 16% i 36,9%).
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Aktywni edukacyjnie wyraznie wyzej oceniajg swoje kompetencje niz bierni edukacyjnie,

a réznice pomiedzy tymi grupami sg najwyzsze wsréd osob w wieku 55+. Rdznice wystepujg
szczegOlnie w ocenie kompetencji cyfrowych (ocena wsérdd aktywnych edukacyjnie oséb

55+ wynosi 3,4 na skali od 1 do 5, a wsrdd nieaktywnych — 2,5 na tej samej skali), zdolnosci
do uczenia sie nowych rzeczy (aktywni — 3,13, nieaktywni —3,77).

WYZWANIE 1:

Zmiana silnie ugruntowanych przekonan wigzgcych edukacje gtéwnie z osobami mtodymi,
ze szkotg i innymi formalnymi czy zorganizowanymi sposobami uczenia sie. Ksztattowanie
kultury uczenia sie przez cate zycie od najmtodszych lat, w szczegdlnosci w szkole czy

na uczelni. Promowanie aktywnosci edukacyjnej w kazdym wieku, w kazdej sytuacji zyciowej
i zawodowej, réznorodnej, wtgczajgcej, dopasowanej do potrzeb i preferencji, bazujgcej

na dostepnych zasobach.

-

REKOMENDACIE:

Promowanie idei uczenia sie przez cate zycie, réznorodnych form uczenia sie, wychodzgcych
poza ramy szkoty, uczelni, instytucji edukacyjnej. Ksztattowanie motywacji do uczenia sie
przez cate zycie poprzez wspieranie dziatan realizowanych w spotecznosciach lokalnych,
zorientowanych na rozwigzywanie probleméw (problem based learning), uczenie sie poprzez
dziatanie (learning by doing), dostosowanych do indywidualnych potrzeb, mozliwosci

i uwarunkowan.

36
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LOKALNE OSRODKI WIEDZY | EDUKACJI (LOWE)

LOWE — Lokalne Osrodki Wiedzy i Edukacji na rzecz aktywizacji edukacyjnej oséb dorostych —
to centra organizowania i animowania edukacji pozaformalnej i nieformalnej dla oséb
dorostych, uruchamiane przy szkole lub placdwce systemu oswiaty w ramach ogdlnopolskiego
otwartego konkursu grantowego. LOWE wykorzystuje potencjat szkoty do prowadzenia dziatan
na rzecz aktywnosci edukacyjnej i wigczania w réznorodne formy edukacji osoby doroste,

w tym znajdujace sie w niekorzystnej sytuacji zawodowej i/lub, w szczegdlnosci z obszarow
zdegradowanych, popegeerowskich, poprzemystowych i o najwiekszych potrzebach w zakresie
edukacji dorostych. Zaletg rozwigzania jest jego osadzenie w spotecznosciach lokalnych,
zdolnos¢ do rozpoznawania lokalnych potrzeb i proponowania rozwigzan dopasowanych

do tych potrzeb. Jest to rozwigzanie szczegdlnie cenne w przypadku matych miejscowosci,
oddalonych od osrodkéw miejskich, oferujgcych wiecej mozliwosci rozwoju, aktywnosci,

tworczego spedzania czasu.

Zrédto: https://lowe.edu.pl/model-lowe/

‘ Zwracanie wiekszej uwagi na role szkoty w ksztattowaniu motywacji do uczenia sie.

Przeciwdziatanie niepowodzeniom edukacyjnym, silnie stygmatyzujgcym i zniechecajgcym

do dalszego uczenia sie: zmniejszanie presji ,bycia dobrym we wszystkim”, wzmacnianie
zdolnosci do identyfikacji réznorodnosci talentéw i ich rozwoju, zmniejszanie stygmatyzacji
zwigzanej z byciem ,,stabym uczniem”, silnie zniechecajgcej do uczenia sie w dorostosci.
Ksztattowanie gotowosci do uczenia sie przez cate zycie musi sie zaczyna¢ na najwczes$niejszych

etapach edukacji. Negatywne doswiadczenia edukacyjne wyniesione ze szkoty sg jedna

\silniejszych barier utrudniajgcych rozwijanie kompetencji w dorostym zyciu.

SWIADECTWO Z PASKIEM DLA KAZDEGO UCZNIA

Swiadectwo z paskiem dla kazdego ucznia to inicjatywa Wioletty Matusiak, edukatorki

i nauczycielki, ktora cztery lata temu poruszyta w mediach temat Swiadectw z wyrdznieniem.
Wedtug pomystodawczyni akcji kazdy uczen jest wyjatkowy i moze dostac¢ pasek za rézne
talenty, postawy i dziatania. Wystarczy, oprdécz paskéw biato-czerwonych za najlepsze

oceny, wydrukowaé na swiadectwach paski w innych kolorach i nadaé im znaczenie. Dzieki


https://lowe.edu.pl/model-lowe/
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temu doceniani bedg uczniowie, ktérzy nie uzyskujg bardzo dobrych wynikéw w nauce,
ale wyrdzniajg sie innymi cechami — zdolnosciami artystycznymi, talentem sportowym,

zaangazowaniem spotecznym, wrazliwoscig, zdolnosciami przywddczymi, organizacyjnymi itp.

Zrédto: https://autorskapracowniae.wixsite.com/pasekdlakazdego

’ Dowartosciowanie uczenia sie w miejscu pracy, poprzez wymiane doswiadczen, mentoring,
obserwacje, rotacje. Kluczem do wzrostu aktywnosci edukacyjnej oséb dorostych jest nie

tylko powiekszanie oferty kurséw, szkolen i innych zorganizowanych form oraz tworzenie
zachet do uczestnictwa w nich, gdyz w dziataniach tych uczestniczg grupy o juz wysokim
stopniu zaangazowania w rozwdj swoich kompetencji. Dziatania aktywizujgce muszg bazowaé
na dobrym rozpoznaniu potrzeb i zasobdéw danej grupy, stwarzaniu szans dla mobilizacji

tych zasobdw, oséb moggcych petnié role mentoréw/edukatoréw w danych obszarach

(np. doswiadczonych pracownikéw), stwarzanie bodZcéw i zachet do aktywnosci poprzez
ksztattowanie przestrzeni i miejsc sprzyjajgcych aktywnosci (np. przestrzeni spotkan i wymiany

doswiadczen w firmach).

\—

ROTACJA W MIEJSCU PRACY, ROTAZIONE DELLE MANSIONI
(DI GRUPPO)

WHtoski program rotacji na stanowiskach pracy ma za zadanie poprawe elastycznosci kadry
pracowniczej w celu podniesienia kwalifikacji i umiejetnosci pracownikdéw, a tym samym —
zwiekszenie efektywnosci przedsiebiorstwa. Grupa pracownikdédw zmienia stanowiska pracy

w obrebie jednego przedsiebiorstwa we wczesniej okreslonych odstepach czasowych. Kolejne
obejmowane stanowiska pracy muszg wymagac takich samych lub wyzszych kwalifikacji. Tym
samym pracownicy zdobywajg wszechstronne doswiadczenie, a przedsiebiorstwa odznaczajg
sie wyzszym poziomem kompetenc;ji dzieki lepiej wykwalifikowanym pracownikom. Technika

ta jest zwykle stosowana w przypadku pracownikéw fizycznych.

Zrédto: Analiza sposobdw uczenia sie dorostych w miejscu pracy. PARP.
https://srk-odzysk.kig.pl/wp-content/uploads/Analiza-sposob%C3%B3w-uczenia-si%C4%99-
doros%C5%82ych.pdf


https://autorskapracowniae.wixsite.com/pasekdlakazdego
https://srk-odzysk.kig.pl/wp-content/uploads/Analiza-sposob%C3%B3w-uczenia-si%C4%99-doros%C5%82ych.pdf
https://srk-odzysk.kig.pl/wp-content/uploads/Analiza-sposob%C3%B3w-uczenia-si%C4%99-doros%C5%82ych.pdf
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Promowanie dziatah wzmacniajacych wspétprace miedzypokoleniowg i wzajemne uczenie sie
od siebie 0oséb w réznym wieku, wzmacnianie solidarnosci, wiezi miedzypokoleniowych.

»PROFESOR WNUCZEK”

»Profesor Wnuczek” to inicjatywa Spotecznego Towarzystwa Oswiatowego, a jej sponsorem
i wspotorganizatorem jest firma Luxoft Poland. W jednej z jej edycji wzieli udziat uczniowie
Zespotu Szkoét Spotecznych nr 3 STO w Krakowie. Profesorami w ZSS w Krakowie zostato piecioro
uczniow ze szkoty podstawowej a ich ,uczniami” — 14 osdéb starszych. Atmosfera zajec¢ byta
niezwykle pozytywna. Zaréwno seniorzy, jak i ,,profesorowie” swietnie ze sobg wspdtpracowali.
Prowadzacy poinstruowat obecnych na kursie o formie i sposobie wykonywania zadan

za pomoca tablicy interaktywnej. Seniorzy zostali tez poproszeni o krétkg informacje zwrotng
dotyczacg tematyki i sposobu przeprowadzenia zaje¢. Odpowiedzi byty bardzo pozytywne

i zdecydowana wiekszos¢ uczestnikdw prosita o kontynuacje w podobnej formie. W odpowiedzi
na prosby senioréw zostaty tez przygotowane materiaty zawierajgce przydatne skréty
klawiaturowe i opis klawiszy.

https://odpowiedzialnybiznes.pl/dobre-praktyki/projekt-profesor-wnuczek/

WYZWANIE 2:

Wzrost kompetencji cyfrowych i zmniejszanie skali wykluczenia cyfrowego wsréd oséb
starszych, szczegdlnie z niskim poziomem wyksztatcenia.

REKOMENDACIE:

Wykorzystanie szans, jakie dla rozwoju kompetencji cyfrowych stwarza cyfryzacja ustug
(administracyjnych, zdrowotnych, finansowych, spotecznych). Zapewnienie doradztwa

i wsparcia przy korzystaniu z tych ustug, wprowadzenie zachet do korzystania z ustug
cyfrowych. Ustugi finansowe (banki — kampania na rzecz korzystania zdalnie z ustug bankowych
wsrod osob starszych).



https://odpowiedzialnybiznes.pl/dobre-praktyki/projekt-profesor-wnuczek/
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BANK PEKAO SA ,BIERZ INTERNET ZA ROGI”

Bank Pekao SA pod hastem ,,Bierz internet za rogi” zacheca senioréw do korzystania z internetu,
z bankowosci elektronicznej i ustug online. Celem akc;ji jest wsparcie oséb starszych w adaptac;ji
do nowych warunkéw spowodowanych pandemia. Gtéwny przekaz to: zostan w domu, korzystaj
z internetu, bagdZmy razem w sieci! Strefa seniora to specjalna podstrona internetowa Banku
Pekao z materiatami edukacyjnymi dla senioréw. Podobne dziatania s3 podejmowane w innych
instytucjach finansowych, a ZUS na swoich stronach zebrat informacje o dziataniach instytucji

finansowych, utatwiajacych osobom starszym korzystanie z bankowosci.

Zrédto:
https://www.pekao.com.pl/strefaseniora https://www.zus.pl/o-zus/o-nas/kampania-

bezpieczny-zdrowy-bezgotowkowy-/materialy-dla-seniorow-instytucje-finansowe

Rozwijanie kompetencji cyfrowych osdb starszych poprzez dopasowane do ich potrzeb
szkolenia, zwracajgce uwage na uzytecznos¢ rozwijanych umiejetnosci, powigzanie ich
z codziennym zyciem oséb starszych: zwracanie uwagi na komunikacje i kontakt spoteczny,

wyszukiwanie przydatnych informacji, rozwigzywanie problemow.

»AKTYWNI SENIORZY W CYFROWYM ZAKLICZYNIE”

Projekt realizowany przez Gmine Zakliczyn od pazdziernika 2019 r. do czerwca 2021 r., wpisywat
sie w koncepcje ,,Human Smart Cities” i w szczegdlny sposdb byt kierowany do osdb starszych,
samotnych czy chorych. Uwzgledniat rozne potrzeby oséb starszych (opieka, transport, ustugi
zdrowotne, relacje spoteczne oraz dostep do ustug cyfrowych). W tym ostatnim zakresie
zrealizowano dziatania przeciwdziatajgce wykluczeniu cyfrowemu senioréw i wzmacniajgce

ich spoteczng partycypacje, poprzez zwiekszenie wiedzy i umiejetnosci cyfrowych. Seniorzy

w matych szescioosobowych grupach byli szkoleni z zakresu obstugi komputera, smarfonu,
internetu, elektromobilnosci oraz dostepu do m.in. profilu zaufanego, indywidualnego konta
pacjenta, e-recepty. Ponadto 60 senioréw otrzymato do uzywania sprzet elektroniczny (laptop)

wraz z dostepem do internetu mobilnego w ich wtasnych gospodarstwach domowych.

Projekt byt wspoétfinansowany ze srodkédw Unii Europejskiej w ramach Programu Operacyjnego
Pomoc Techniczna 2014-2020 https://www.popt.gov.pl/media/103438/zakliczyn_
podrecznik_dobrych_praktyk.pdf


https://www.pekao.com.pl/strefaseniora                                                                                            https://www.zus.pl/o-zus/o-nas/kampania-bezpieczny-zdrowy-bezgotowkowy-/materialy-dla-seniorow-instytucje-finansowe
https://www.pekao.com.pl/strefaseniora                                                                                            https://www.zus.pl/o-zus/o-nas/kampania-bezpieczny-zdrowy-bezgotowkowy-/materialy-dla-seniorow-instytucje-finansowe
https://www.popt.gov.pl/media/103438/zakliczyn_podrecznik_dobrych_praktyk.pdf
https://www.popt.gov.pl/media/103438/zakliczyn_podrecznik_dobrych_praktyk.pdf
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ZDROWIE FIZYCZNE | PSYCHICZNE ~

WNIOSKI:

Oceny wtasnego zdrowia istotnie pogarszajg sie w grupie oséb 55+. 86,7% oséb w wieku
18-35 lat; 86,3% w wieku 36-54 lata oraz 67,9% z grupy 55+ ocenia swoje zdrowie dobrze.

' Osoby 55+ z wyzszym wyksztatceniem zdecydowanie lepiej oceniaja swoje zdrowie niz
osoby w tym samym wieku, ale z wyksztatceniem srednim i nizszym. 13,6% badanych
w wieku 55+ z nizszym wyksztatceniem ocenito swoje zdrowie Zle, przy czym zadna osoba

z wyzszym wyksztatceniem nie wystawita takiej oceny. 47% badanych w wieku 55+ z nizszym

wyksztatceniem byto zadowolonych ze swojego stanu zdrowia w poréwnaniu do 92,7% osdb

\_?2 wyzszym wyksztatceniem w takim samym wieku.

Wsréd osob 55+ mezczyzni czesciej oceniajg swoje zdrowie Zle (8,5% w poréwnaniu do 4,9%
kobiet) i ani dobrze, ani zle (26,4% w porodwnaniu do 23,8% kobiet).
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Im wyiszy poziom wyksztatcenia mtodych osdb, tym czesciej deklarujg oni stabe
samopoczucie psychiczne. Oséb w wieku 18—-35 deklarujgcych zte i ani dobre ani zte
samopoczucie jest najwiecej wsrdd osdb z wyzszym wyksztatceniem (ok. 16%) (dane dla

pozostatych grup wyksztatcenia: 8,3 — Srednie oraz 7,1 — nizsze).

Ocena wtasnego - 18-35LAT | WYKSZTALCENIE

samopoczucia

poychicineo wyzsze [ 16,0%
’

sreonie [l 8,3%

Q
I

ANI : 0
@ posre | Mzsz [l 7,1%
ANIZLE - - - -

Osoby mniej zadowolone ze swojego zdrowia czesciej wykonujg prace niiszej jakosci — jest to praca
zaréwno nizej ptatna, mniej satysfakcjonujaca, jak tez dajgca mniejsze perspektywy rozwojowe.
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WYZWANIE:

‘ Poprawa stanu zdrowia i zapobieganie wykluczeniu zdrowotnemu pracownikéw poprzez:

e zmiane zachowan zdrowotnych ze szczegdlnym uwzglednieniem oséb z wyksztatceniem
Srednim i nizszym,

e profilaktyke zdrowotng ukierunkowang na wybrane grupy pracownikéw,

¢ wczesne identyfikowanie kryzysu psychicznego i zapobieganie kryzysom, ze szczegdlnym

\ uwzglednieniem mtodych pracownikéw oraz pracownikéw wrazliwych (ang. fragile workers).

REKOMENDACIE:

Lepsze przygotowanie narzedziowe nauczycieli do promocji zdrowia nie tylko wsréd ucznidw,
ale tez wsréd ich rodzin.

‘ Przygotowanie zestawu wytycznych oraz standaryzowanych, nowoczesnych interaktywnych
materiatow dydaktycznych niezbednych do realizacji efektéw uczenia sie w ramach
edukacji nauczycieli zapisanych w rozporzadzeniu Ministra Nauki i Szkolnictwa Wyzszego

pn. Rozporzadzenie w sprawie standardu ksztatcenia przygotowujgcego do wykonywania

zawodu nauczyciela (tre$¢ rozporzgdzenia MNiSW z dn. 25 lipca 2019 r.), w tym szczegdlnie
realizacji efektu uczenia sie: F.2. Metodyka pracy nauczyciela psychologa w przedszkolach,
szkotach i placéwkach systemu oswiaty.

Wtaczenie do zestawu efektéw uczenia sie umiejetnosci rozszerzonej promocji zdrowia,

\obejmujqcej swoim zakresem nie tylko dziecko, ale tez i jego rodzine.

PROMOCIA ZDROWIA W SZKOLE — MATERIALY DO POBRANIA
— OSRODEK ROZWOJU EDUKACIJI (ORE.EDU.PL)

W Polsce Osrodek Rozwoju Edukacji (ORE) prowadzi tzw. bank dobrych praktyk, w ktérym
opisane sg przyktady z réznych szkét dotyczgce promoc;ji zdrowia. Jest to niewatpliwie cenna
inicjatywa, ktéra powinna jednak zosta¢ uzupetniona o gotowe interaktywne materiaty

i narzedzia mozliwe do wykorzystania podczas lekcji, a takze poza murami szkoty, angazujac

do aktywnosci fizycznej nie tylko dziecko, ale tez jego rodzine.


http://www.dziennikustaw.gov.pl/DU/2019/1450/1
https://www.ore.edu.pl/2017/12/promocja-zdrowia-w-szkole-materialy-do-pobrania/
https://www.ore.edu.pl/2017/12/promocja-zdrowia-w-szkole-materialy-do-pobrania/
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ACTIVE VIDEO GAMES IN SCHOOLS TO ENHANCE CHILDREN'’S
PHYSICAL ACTIVITY | IEEE CONFERENCE PUBLICATION | IEEE XPLORE

Przyktadem takich materiatéw mogg by¢ gry z grupy gier aktywnych (ang. active video games
— AVG), w ktérych wykorzystuje sie zainteresowanie uczniow gamingiem, a takze przekuwa
sie dotychczasowe wady gier komputerowych w ich zalety w zakresie promowania zdrowia
(np. przycigganie uwagi mtodej osoby, szybkie rozpowszechnianie sie nowych i atrakcyjnych
gier w sieciach spotecznosciowych ucznidw). Aktywnosci w oparciu o technologie AVG zostaty

— przyktadowo — eksperymentalnie wdrozone w Portugalii w regionie Algarve.

Prowadzenie dziatarh wspierajgcych zmiane myslenia o swoim zdrowiu nie tylko w okresie przed
emeryturg oraz na emeryturze, ale przede wszystkim na wczesniejszych etapach zycia. Zmiana
myslenia o koniecznosci dbania o swoje zdrowie powinna przektadac sie na zmiane dziatan,
aktywnosci poprawiajacych stan zdrowia (w tym subiektywng ocene).
a) Wspieranie finansowania rozwigzan w zakresie promocji zdrowia, w tym szczegdlnie
dla 0sdb ze srednim i nizszym wyksztatceniem (dofinansowanie rozwigzan oferowanych

przez pracodawcow z zakresu aktywnosci fizycznej, profilaktyki zdrowotnej).

\_ b) Witaczenie samorzagddédw w aktywng promocje poruszania sie rowerem i pieszo.

ROWEREM DO PRACY (UEK.KRAKOW.PL)

Firmy prywatne majg w ofercie nie tylko karty typu BENEFIT/Multisport, ale oferuja
pracownikom i ich partnerom/wspétmatzonkom 3-miesieczne indywidualne zajecia min. 3 razy
w tygodniu z trenerem personalnym, aby zachecié¢ do zmiany stylu zycia (aktywnos¢ fizyczna

pofaczona ze zmiang nawykéw zywieniowych, wsparcie dla zdrowia).

Czesc firm wykorzystuje promocje zdrowia, np. w ramach inicjatywy , Dzien zdrowia”, nie tylko
celem poprawy kondycji zdrowotnej pracownikow (a co za tym idzie zmniejszenia absencji
i poprawy ich produktywnosc), ale tez po to, by np. zwiekszy¢ integracje zespotéw, motywacje,

zaangazowanie i przywigzanie do firmy wsrod kadry.


https://ieeexplore.ieee.org/document/6665320
https://ieeexplore.ieee.org/document/6665320
https://sg-cdn.uek.krakow.pl/file/root/dzia-socjalny/zapraszamy-do-akcji-rowerem-do-pracy-2021.pdf
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W dziatania prozdrowotne pracownikéw moga takze wigczy¢ sie samorzady. Przyktadem
takiej inicjatywy jest organizowana przez Wydziat Gospodarki Komunalnej Urzedu Miasta
Krakowa kampania ,,Rowerem do pracy, czyli —dom, rower, praca...i tak w koétko”, ktorej celem
jest promocja transportu rowerowego z i do miejsca pracy w Krakowie i podkrakowskich
miejscowosciach. Pracownicy poruszajgcy sie rowerem odnotowujg liczbe przejechanych
kilometrow i nagradzani sg m.in. gadzetami, biletami do kin, bonami do sklepéw rowerowych

czy do restauracji.

Opracowanie krajowej strategii zmniejszenia nierdwnosci w obszarze zdrowia. ldentyfikacja
grup pracownikow wedtug wyksztatcenia i wybranych sektoréw/branz (np. z duzym udziatem
0s6b z nizszym wyksztatceniem) i wprowadzenie rozwigzan celowanych (finansowanych

lub dofinansowanych w co najmniej 50%) wspierajgcych profilaktyke zdrowotna.

NHS ENGLAND » HEALTH AND JUSTICE FRAMEWORK FOR
INTEGRATION 2022-2025: IMPROVING LIVES —REDUCING INEQUALITY

Przyktadem strategicznych i zintegrowanych planéw dziatan dotyczacych réwnosci w zakresie

zdrowia jest brytyjska strategia pn. ,,Health and justice framework for integration 2022—-2025".

Strategia okresla priorytety krajowe, ktére beda informowac¢ o rozwoju zintegrowanych ustug
zdrowotnych i wymiaru sprawiedliwosci w catej Anglii.

Priorytety sg realizowane we wspétpracy z 42 radami ds. zintegrowanej opieki (ICB)
i partnerstwami ds. zintegrowanej opieki (ICP) w catej Anglii, a takze z partnerami z wymiaru
sprawiedliwosci i policji w celu dalszego rozwoju zintegrowanych sciezek opieki miedzy

Srodowiskiem spotecznym a wieziennym.

Dokument podkresla m.in. ztozony zwigzek miedzy wptywem zdrowia na przestepczos$é
a ponownym popetnieniem przestepstwa, wraz z szerszymi wptywami spotecznymi, takimi jak

ubdstwo, warunki mieszkaniowe, wykluczenie spoteczne i niekorzystne czynniki spoteczne.


https://www.england.nhs.uk/long-read/health-and-justice-framework-for-integration-2022-2025-improving-lives-reducing-inequality/
https://www.england.nhs.uk/long-read/health-and-justice-framework-for-integration-2022-2025-improving-lives-reducing-inequality/
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Naturalnie, powodzenie i sens takiej strategii mozliwe jest jedynie w sytuacji usprawnienia
funkcjonowania stuzby zdrowia w Polsce i maksymalnego zmniejszenia czasu oczekiwania
na wizyty do specjalistéw, co w chwili obecnej jest jednym z gtéwnych czynnikéw rodzacych
nierownosci spoteczne pomiedzy tymi, ktérych stac i ktérych nie staé¢ na prywatng opieke
medyczna.

Q Oferowanie osobom zatrudnionym bezptatnych konsultacji psychologicznych

WSPARCIE PSYCHOLOGICZNE OFEROWANE PRZEZ
PRACODAWCOW - SOWA UJ

Wychodzac naprzeciw potrzebom sygnalizowanym przez spoteczno$¢ akademicka, Wtadze
Uniwersytetu Jagiellonskiego powotaty punkt konsultacyjny dla pracownikéw Uniwersytetu
Jagiellonskiego mieszczacy sie przy ul. Kopernika 27 w Krakowie. Punkt konsultacyjny oferuje
bezptatne wsparcie pracownikom UJ znajdujgcym sie w sytuacji aktualnie przezywanego kryzysu
emocjonalnego. Mozna w nim uzyska¢ pomoc o charakterze interwencji kryzysowej oraz wsparcie
w powrocie do réwnowagi psychicznej. W punkcie dyzuruje specjalista interwencji kryzysowe;.

W ramach udzielanej pomocy nie ma mozliwosci przeprowadzania dtugotrwatej psychoterapii, ale

konsultacje pozwolg okresli¢ czy i ewentualnie jaka pomoc innego specjalisty bytaby wskazana.

Zrédto: https://sowa.uj.edu.pl/punkt-konsultacyjny


https://sowa.uj.edu.pl/punkt-konsultacyjny
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AKTYWNOSC ZAWODOWA ~

WNIOSKI:

? Na podstawie analizy wskaznikow zatrudnienia w latach 2017-2022 wida¢ znaczace wzrosty
aktywnosci zawodowej Polek i Polakéw zaré6wno w okresie przedemerytalnym (dla kobiet

w wieku 55-59 z poziomu 56,3% do 68,7%, a w wieku 60-64 z 21,1% do 24,2%, dla mezczyzn

w wieku 60-64 z 45,1% do 61,2%), jak i w wieku 65+ (dla kobiet w 2017 r. wskaznik wynosit 3,0%,

a dla mezczyzn — 8,6%, podczas gdy w 2022 r. wskazniki wyniosty odpowiednio: 4,1% i 9,7%).

Badani w wieku 35+ coraz rzadziej wigzag moment przejscia na emeryture wprost

z osiggnieciem wieku emerytalnego (60 lat dla kobiet i 65 dla mezczyzn). W ciggu ostatnich

5 lat prawie dwukrotnie wzrdst udziat oséb w wieku 55—69 chcacych pracowac jak najdtuzej

(w2017 r. - 7,2% ogétem, a w 2022 r. — 13,7%). Jednoczesnie w 2022 r. odsetek ten jest wyzszy
dla grupy wiekowej 55-69 (13,7%) niz 35-54 (10,8%).

-

7 68,7%
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Rosnie zarowno odsetek oséb chcacych przejs¢ na emeryture jak najwczesniej (35-54:
ogétem 28,4% w 2022 r. w poréwnaniu z 18,4% w 2017 r.; 55-69: ogdtem 21,8% w 2022 .
w poréwnaniu z 15,6% w 2017 r.), jak i tych, ktdrzy chcieliby pracowa¢ mozliwie dtugo

lub w ogdle nie chca konczyé pracy (35-54: tgcznie 14,9% w 2022 r. w poréwnaniu z 11,7%
w 2017 r.; 55-69: tacznie 16,2% w 2022 r. w poréwnaniu do 9,9% w 2017 r.). Zmniejszyta sie
grupa niemajgca okreslonego zdania na ten temat. Niemal 62% marzacych o emeryturze
wykonuje prace, w ktdrej zdarzajg sie sytuacje grozgce uszczerbkiem na zdrowiu, a 42%

0s6b z tej grupy odczuwa, ze praca ma negatywny wptyw na ich zdrowie (w grupie chcacych

\pracowac' jak najdtuzej jest to odpowiednio: 32% i 34%).
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’ Wyrainie spada odsetek pracownikow, ktorzy podejrzewaja, ze ich pracodawca bedzie
chciat, aby przeszli na emeryture w momencie osiggniecia wieku emerytalnego i zakonczyli
zatrudnienie (z niemal 40% badanych w 2017 r. do niecatych 25% w 2022 r.). Wzrasta odsetek
pracownikéw, ktérzy sadzili, iz oczekiwane bedzie, aby kontynuowali prace w petnym (z 25,9%
do 30,2%) lub ograniczonym wymiarze (w 2017 r. — 13,4%, a w 2022 r. — 20%) niezaleznie

od ptci (mezczyzni z 15,8% w 2017 r. do 24% w 2022 r., kobiety — z 10,9% do 15,8%).

Oile w 2017 r. prawie 41,2% kobiet uwazato, ze pracodawcy oczekujg od nich przejscia

na emeryture i zakoiczenia pracy, juz w 2022 r. podobnego zdania byto 21,8% kobiet

w analizowanym wieku. Jednoczesnie ponad 30% nadal nie wiedziato, jakie oczekiwania moga
miec¢ pracodawcy wzgledem ich dalszej aktywnosci zawodowej. Mezczyzni coraz czesciej
spodziewaijg sie, ze pracodawca bedzie chciat, aby kontynuowali prace po osiggnieciu wieku
emerytalnego (w 2017 r. — 44,9% tak uwazato, a w 2022 r. — 55,7%).

Wzrost niepewnosci w zakresie wiedzy o oczekiwaniach pracodawcy wzgledem pracownikéw
mogacych przej$é na emeryture lub kontynuujacych prace. W 2022 r. co czwarty (24,9%)
pracownik w wieku 55—64 (w poréwnaniu do 21% w 2017 r.) nie wiedziat, jakie beda
oczekiwania pracodawcy wzgledem przedtuzenia pracy, gdy osiggnie sie wiek emerytalny.

tacznie nieco ponad poftowa (50,2%) najstarszych badanych spodziewa sie, ze pracodawca

bedzie chciat, aby kontynuowali prace w tym samym (30,2%) lub ograniczonym (20%) zakresie.

W 2017 r. 31,6% badanych w wieku przedemerytalnym deklarowato, ze zamierza dorabiaé
na emeryturze, w 2022 r. 39% badanych w wieku 55—64, gdy pytano o plany na emeryturze,
zamierzato dorabia¢. W poréwnaniu z 2017 r. wida¢ wzrost zainteresowania pracg w czasie

emerytury.

WYZWANIE:

aktywnosci zawodowej nie tylko na wczesniejszych etapach kariery, w okresie

przedemerytalnym, ale i na emeryturze.

Zmiana stereotypowego myslenia zaréwno wsrdd pracownikéw, jak i pracodawcéw,

-
I Utrzymanie zwiekszonej aktywnosci zawodowej Polek i Polakow — dalsze wspieranie

Zze w momencie osiggniecia wieku emerytalnego trzeba koniecznie przejs¢ na emeryture.
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Regularna weryfikacja warunkéw swiadczenia pracy przez pracodawcow uwzgledniajaca
takze zmieniajacg sie sytuacje zdrowotng pracownikéw.

REKOMENDACIE:

Utrzymanie i rozwdj dalszych form ulg podatkowych dla oséb podejmujacych zatrudnienie,

bedacych juz na emeryturze (np. PIT — 0 dla seniora).

Prowadzenie dedykowanych akcji informacyjnych dla oséb przed osiggnieciem wieku
emerytalnego, wskazujgcych, jak zmieni sie Swiadczenie emerytalne, gdy osoba bedzie

kontynuowata prace poza okreslony wiek emerytalny.

Rozwdj i wspieranie doradztwa, skoncentrowanego na utrzymaniu aktywnosci zawodowej

przez cate zycie, w tym takze po osiggnieciu wieku emerytalnego.

Promowanie korzysci (takze finansowych) dla pracodawcéw i dla pracownikéw, wynikajgcych

z wydtuzenia aktywnosci zawodowej oraz powrotu na rynek pracy (po przejsciu na emeryture).

Rozwdj i wspieranie rozwigzan utatwiajgcych jak najefektywniejsze wykorzystanie przez

pracodawce wiedzy i doswiadczenia pracownikéw w réznym wieku, z réznymi kompetencjami

—@ 0 0 —0 @

i w réznej sytuacji zyciowej.
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»,BONUS DLA BIZNESU” (WOJ. MALOPOLSKIE)

Projekt ,Bonus dla biznesu” to przedsiewziecie, ktérego celem jest wsparcie pracodawcow
w dostosowaniu do zmian zachodzacych na rynku pracy poprzez przygotowanie i wdrozenie
nowej metody kompleksowej pomocy, uwzgledniajgcej wiodacg role konsultanta ds.

wsparcia pracodawcy.

Innowacyjnos¢ projektu polega na indywidualnym podejsciu do uczestniczagcych w nim firm

oraz przygotowaniu wsparcia dostosowanego do ich potrzeb. Autorzy projektu, opracowujac jego
zatozenia, byli ukierunkowani na przygotowanie takiego wsparcia dla przedsiebiorcéw, ktdre nie bedzie
powielato utartych schematdéw i oferowato firmom gotowych rozwigzan. W efekcie opracowano
projekt, w ramach ktérego opracowane strategie zarzgdzania wiekiem byly odpowiedzig

na indywidualne potrzeby pracodawcdw i ich problemy. Ponadto projekt zaktadat kompleksowe

wsparcie przedsiebiorstw, czego do tej pory nie oferowano w ramach zadnego innego przedsiewziecia.

Projekt skierowany byt do matych przedsiebiorstw z terenu wojewddztwa matopolskiego,
poniewaz firmy zatrudniajgce od 10 do 49 oséb to grupa optymalna do kompleksowego
przetestowania proponowanego w projekcie modelu i zapewniajgca odpowiednie
zréznicowanie wiekowe pracownikéw. Odbiorcami tej metody byty publiczne stuzby

zatrudnienia (powiatowe i wojewddzkie urzedy pracy), ktére dzieki realizacji pilotazu

otrzymaty przetestowany model pracy konsultanta ds. wsparcia pracodawcy.

Po realizacji projektu najlepiej zostaty ocenione: audyty ergonomiczne, ktére pozwolity dokonaé
oceny warunkdéw pracy pracownikéw i zaproponowac rozwigzania stuzgce ich poprawie, a takze
dofinansowanie do dziatan prozdrowotnych dla pracownikéw — w ramach wsparcia pracownicy
mogli skorzystac z zabiegdw medycznych lub rehabilitacyjnych, dzieki ktérym w mniejszym stopniu
odczuwali dolegliwosci zwigzane z wykonywanymi obowigzkami zawodowymi. Waznym aspektem
wsparcia —w ramach projektu — byty rowniez szkolenia dla kadry zarzadzajacej. Gtéwnym tematem
szkolen byty zagadnienia z zakresu zarzadzania pracownikami, ich motywowania i wzajemnej
komunikacji (szczegolnie wazne w kontekscie zmian demograficznych i budowania zespotéw
miedzygeneracyjnych). Dobra atmosfera w pracy moze by¢ istotnym czynnikiem do checi kontynuacji
zatrudnienia — mimo sytuacji stresujgcych, obcigzajgcych zaréwno pracownikow nizszego szczebla,
jak i kadre zarzadzajaca. Zapewnienie dobrego klimatu pracy moze by¢ dodatkowym waznym

Zrédto: na podstawie dokumentacji projektu ,,Bonus dla biznesu”

https://tydzienprzedsiebiorczosci.malopolska.pl/kategorie/bonus-dla-biznesu/


https://tydzienprzedsiebiorczosci.malopolska.pl/kategorie/bonus-dla-biznesu/
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Réznorodnos¢ zasobow pracy.

WNIOSKI:

W ostatnich dekadach nastepuje stopniowy wzrost odsetka oséb z niepetnosprawnosciami.
Wynika on w duzej mierze ze zmiany sposobu definiowania niepetnosprawnosci — z prawnego
(formalnego orzeczenia niepetnosprawnosci) na biologiczny (poczucia do$wiadczania utrudnien

wynikajgcych z probleméw zdrowotnych).

Wedtug danych GUS, w Polsce w 2022 r. wsréd populacji w wieku 16—-89 lat byto 8% osob
posiadajacych orzeczong niepetnosprawnos¢ (niepetnosprawnos¢ prawng), a wsréd populacji
w wieku produkcyjnym 18-59/64 lata — 6%. Jednak, jesli wzig¢ pod uwage doswiadczanie
problemoéw zdrowotnych, ktére powaznie utrudniajg wykonywanie codziennych czynnosci

(niepetnosprawnos¢ biologiczna), to takich osdb jest wsréd wszystkich Polakow 23%.

Populacja w wieku Populacja w wieku
16-89 lata produkcyjnym 18-59/64 lata
i S i I 1
8 % os6b 6 % osé6b

z niepetnosprawnosciami z niepetnosprawnosciami

Osoby z niepetnosprawnosciami znajduja sie w ogdlnie gorszej sytuacji rynkowej

w poréwnaniu do petnosprawnych. Tylko 33% z nich w 2022 r. byto aktywnych zawodowo.
Osoby z niepetnosprawnosciami rzadziej pracujg na podstawie umow o prace (40% w stosunku
do 63% 0sob sprawnych), rzadziej prowadzg dziatalnos¢ gospodarczg lub gospodarstwo rolne
(9% wobec 17%). Ich aktywnos¢ zawodowa czesciej sprowadza sie do nieodptatnej pomocy

w prowadzeniu rodzinnej dziatalnosci gospodarczej lub rolnej (17%), a zwtaszcza udziatu

w réznych formach dziatalnosci w organizacjach pozarzgdowych (50%).
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RODZAIJE ZATRUDNIENIA

UMOWA O PRACE

DZIALALNOSC GOSPODARCZA
LUB GOSPODARSTWO ROLNE

NIEODPtATNA POMOC W PROWADZENIU RODZINNEJ
DZIAtALNOSCI GOSPODARCZEJ LUB ROLNEJ

ROZNE FORMY DZIALALNOSCI W ORGANIZACJACH
POZARZADOWYCH

Struktura zatrudnienia os6b z niepetnosprawnosciami rézni sie od petnosprawnych, gdyz
czesciej zatrudniani sg na stanowiskach pracownikéw fizycznych (robotnicy wykwalifikowani,
operatorzy maszyn i urzadzen i robotnicy niewykwalifikowani —53% w poréwnaniu do 35%
sprawnych), a rzadziej na stanowiskach specjalistycznych (kierownicy, specjalisci i technicy oraz

personel Sredniego szczebla — 23% wobec 42% sprawnych).

STRUKTURA ZATRUDNIENIA

== pRACOWNIK
5= rizvczny

@ STANOWISKA

g SPECJALISTYCZNE

Forma zatrudnienia i rodzaj wykonywanej pracy przektadajg sie prawdopodobnie na niisze
wynagrodzenia 0sob z niepetnosprawnosciami, gdyz ci z nich, ktérzy pracujg — bez wzgledu

na forme zatrudnienia — zarabiajg miesiecznie przecietnie 1000 zt netto mniej niz osoby sprawne.

WYZWANIA:

Rosngcy odsetek 0sdb z niepetnosprawnosciami przy ich nizszej aktywnosci zawodowe;j

i wyzszej stopie bezrobocia (w poréwnaniu do oséb petnosprawnych). Co wiecej, liczba oséb

z niepetnosprawnosciami bedzie zwiekszata sie wskutek starzenia sie polskiego spoteczenstwa,
gdyz wsrdd starszych jest wiecej oséb doswiadczajgcych utrudnien ze wzgledu na stan zdrowia.
Na podstawie réznych badan (PIAAC ale takze BKL) osoby z niepetnosprawnosciami posiadaja

nizsze kompetencje, co utrudniania ich zatrudnialnos¢.



Réznorodnos¢ zasobow pracy.

Polityka dostepnosci wprowadzona przez tzw. European Accesssibility Act (EAA) — dyrektywe
ws. dostepnosci produktéw i ustug, co w Polsce zostato usankcjonowane w Ustawie

z dnia 19 lipca 2019 r. 0 zapewnianiu dostepnosci osobom ze szczegdlnymi potrzebami,
naktada na firmy oraz instytucje publiczne obowigzek zapewnienia dostepnosci osobom

Z niepetnosprawnosciami.

REKOMENDACIE:

Stosunkowo duzy i rosngcy udziat oséb z niepetnosprawnosciami wsréd populacji w wieku
produkcyjnym stanowi szanse zaréwno dla firm na znalezienie pracownikéw z odpowiednimi
kompetencjami, jak i dla nich samych na radzenie sobie z niepetnosprawnoscig. Obecnie
wsparcie dla zatrudnienia takich oséb przez pracodawcow jest niewystarczajgce i przyjmuje
forme dotacji, co czesto prowadzi do fikcyjnego zatrudniania oséb z niepetnosprawnosciami.
Podstawowym krokiem, oprdcz upowszechniania informacji o mozliwosciach zatrudniania
0s6b z niepetnosprawnosciami, moze by¢ zapewnienie im odpowiedniego wsparcia

w szukaniu pracy, np. poprzez skierowane do nich doradztwo zawodowe — w zasadzie juz

na poziomie edukacji w szkotach i na uczelniach. Duzg barierg jest tez lek wobec oséb

z niepetnosprawnosciami i traktowanie ich jako ,innych”, wymagajacych specjalnych potrzeb.
Warto zastanowi¢ sie nad przeprowadzeniem kampanii spotecznych zmieniajacych takie

stereotypowe postrzeganie os6b z niepetnosprawnosciami.

WIRTUALNE UStUGI DORADCZE EURES W GRECIJI

Greckie Stuzby Zatrudnienia (D.YP.A) oferujg doradztwo zawodowe dla bezrobotnych
znajdujgcych sie w trudnej sytuacji — w tym osdb z niepetnosprawnosciami — przedsiebiorstw

i wyspecjalizowanego personelu za posrednictwem platformy MyOAEDIive. Doradcy Eures
zapewniajg doradztwo w zakresie mobilnosci zawodowej i doradztwo biznesowe na platformie,
ktéra zawiera rowniez filmy wideo, opisy audio i informacje oznaczone kolorami. Ustugi dla
0s6b z niepetnosprawnosciami sg dostepne w greckim jezyku migowym, a rozmiar tekstu
mozna zwiekszy¢ do 200% bez przewijania.

Cedefop (2023). Lifelong guidance for persons with disabilities. Cedefop briefing note, July 2023.
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#NOTSPECIALNEEDS

W 2017 roku w Stanach Zjednoczonych zostata przeprowadzana w mediach spotecznosciowych
kampania z hasztagiem #notspecialneeds (dla marki CoorDown), ktéra w humorystyczny sposdb
pokazywata, ze nie wszystkie osoby z syndromem Downa majg specjalne potrzeby i wymagaja

szczegblnego podejscia, ale chcg byc traktowane jak zwykte osoby.

https://www.youtube.com/watch?v=kNMJaXuFuWQg&t=2s

Wdrazanie polityki dostepnosci wymagaé bedzie przede wszystkim od firm lepszego
zapoznania sie z obowigzujgcymi normami prawnymi. W kolejnym kroku firmy muszg by¢
gotowe do dziatan zmierzajacych do zaspokojenia szczegdlnych potrzeb pracownikdéw.

W tym celu mozna rozwazy¢ zatrudnianie specjalistow ds. dostepnosci lub przygotowanie
pracownikéw obecnych dziatdw, np. HR, do rozpoznawania takich potrzeb i wdrazania

rozwigzan.

WNIOSKI:

Samoocena kompetencji 0séb z niepetnosprawnosciami jest nizsza niz oséb petnosprawnych.
Dotyczy to wszystkich 25 klas kompetencji ogdlnych, o ktdre pytano w badaniu BKL.

Badania z innych krajéw w oparciu o wyniki obiektywnych testow PIAAC potwierdzaja

te obserwacje — osoby z niepetnosprawnosciami cechuja sie nizszym poziomem kompetenc;ji.
Co charakterystyczne, to najwieksze réznice dotyczg oceny sprawnosci fizycznej, ale

takze umiejetnosci postugiwania sie komputerem, tabletem, smartfonem oraz obstugi
specjalistycznych programéw komputerowych. Wyniki bardziej szczegdétowych analiz pokazuja,
ze réznice te zwiekszaja sie wraz z wiekiem i poziomem wyksztatcenia — im starsze i gorzej

wyksztatcone sg osoby z niepetnosprawnosciami, tym nizsze sg ich samooceny kompetencji.

@ NISKA SAMOOCENA

=


https://www.youtube.com/watch?v=kNMJaXuFuWQ&t=2s

Réznorodnos¢ zasobow pracy.

Osoby z niepetnosprawnosciami znacznie rzadziej niz petnosprawni rozwijajg swoje
kompetencje: w ciggu ostatnich 12 miesiecy jakgkolwiek aktywnos¢ edukacyjng podejmowato
55% 0s0b z niepetnosprawnosciami w poréwnaniu do 81% oséb petnosprawnych. Poziom
aktywnosci edukacyjnej rdznicuje tez stopien niepetnosprawnosci — im wyzszy, tym nizsza

aktywnos¢ edukacyjna.

AKTYWNOSC
EDUKACYJNA
0OSOBY OSOBY
PEELNOSPRAWNE Z NIEPELNOSPRAWNOSCIAMI
C e e e e e e e - 4

ostatnie 12 miesiecy

Nizszym poziomem aktywnosci edukacyjnej cechujg sie nie tylko osoby z orzeczong
niepetnosprawnoscia, ale tez osoby nieposiadajace takiego orzeczenia, ale doswiadczajgce
powainych utrudnien w codziennym funkcjonowaniu (niepetnosprawnos¢ biologiczna):
67% z nich rozwijato swoje kompetencje w jakikolwiek sposdb w ciggu ostatnich 12 miesiecy.
Poziom aktywnosci edukacyjnej jest w tej grupie nawet nizszy niz w grupie oséb majgcych

orzeczong lekka niepetnosprawnosé (w ktérej byto 71% aktywnych edukacyjnie).

ROZWIJANIE
KOMPETENCIJI
LEKKI STOPIEN POWAZNE
NIEPELNOSPRAWNOSCI PROBLEMY ZDROWOTNE
(Z ORZECZENIEM) (BEZ ORZECZENIA)
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WYZWANIA:

Lepiej wykorzystane mozliwosci 0sdb z niepetnosprawnosciami, zmniejszanie barier
utrudniajgcych im uzyskiwanie wyksztatcenia adekwatnego do ich mozliwosci, wieksze
zaangazowanie 0s6b z niepetnosprawnosciami w rozwéj kompetencji, w tym kompetencji
cyfrowych, ktére sg niezbedne do zmniejszenia izolacji spotecznej, dostepu do informacji,

korzystania z ustug publicznych i aktywnosci na rynku pracy.

Wyzwaniem jest tez petniejsze wykorzystanie mozliwosci pracy zdalnej w celu zwiekszenia
poziomu zatrudnienia w tej grupie spotecznej oraz wykorzystanie réznego rodzaju rozwigzan
IT, pozwalajacych zmniejsza¢ ograniczenia wynikajgce z niepetnosprawnosci i by¢ aktywnym

na rynku pracy.

REKOMENDACIE:

Upowszechnianie i wdrozenie na szerszg skale innowacyjnych rozwigzan stuzgcych wspieraniu
rozwoju kompetencji i aktywizacji zawodowej oséb z niepetnosprawnosciami. Takie
rozwigzania zostaty wypracowane w programach wspierajacych rozwdj innowacji spotecznych,
a ich zestawienie znajduje sie w bazie innowacji spotecznych

https://innowacjespoleczne.pl/innowacje-spoleczne/lista-innowacji/

GLUCHA MAMA NA RYNKU PRACY

Innowacja zostata opracowana przez fundacje Miedzy Uszami, a jej rozwdj wspierat Wiosenny
Inkubator Innowacji. Rezultatem projektu byto wsparcie informacyjne, jakie otrzymaty gtuche
mamy. Wsparcie to utatwito im aktywizacje zawodowga. W ramach projektu przeprowadzono
szkolenia dla ponad 40 pracownikow Wojewddzkich Urzedow Pracy (WUP) w Krakowie

i Katowicach na temat obstugi klienta niestyszacego, a takze zrealizowano filmy o dziatalnosci
urzeddéw z ttumaczeniem na Polski Jezyk Migowy. Uruchomiono ankiete dla gtuchych kobiet
badajgcg ich potrzeby i problemy w kontakcie z urzedami oraz na rynku pracy. Stworzona zostata
tez strona www.gluchamamapracuje.pl (nieaktywna), na ktorej kobiety g/Gtuche mogty znalez¢

kluczowe informacje na temat praw pracowniczych w Polskim Jezyku Migowym.

https://innowacjespoleczne.pl/innowacja/glucha-mama-na-rynku-pracy/


https://innowacjespoleczne.pl/innowacje-spoleczne/lista-innowacji/
http://www.gluchamamapracuje.pl
https://innowacjespoleczne.pl/innowacja/glucha-mama-na-rynku-pracy/

Réznorodnosc zasobdw pracy.

WNIOSKI:

W okresie 2017-2021 deklarowane przecietne nominalne miesieczne zarobki netto

0s6b pracujacych przynajmniej 40 godzin w tygodniu systematycznie wzrastaty zaréwno

w przypadku oséb prowadzacych wtasng dziatalnosé gospodarczg lub rolnicza, jak

i w przypadku oséb zatrudnionych na umowe o prace. Dla pracownikow etatowych srednie
obciete 5% wynosity: 2747 zt w 2017 r., 3381 zt w 2019 r. i 3948 zt w 2021 r. Dla prowadzgcych
wtasng dziatalnos¢: 4075 zt w 2017 r., 4161 zt w 2019 r. i 4882 zt w 2021 r.

~—7 4882

3948 4075 4161
3381

2747 ZAROBKI NETTO
(SREDNIE OBCIETE 5%)

@PLN
2017 2019 2021 @ 2017 2019 2021

PRACOWNICY ETATOWI PROWADZACY |
WtASNA DZIALALNOSC

W przypadku pracownikow etatowych przecietne zarobki kobiet stanowity w kolejnych
latach 81% (2017), 74% (2019) i 75% (2021) zarobkéw meiczyzn. Proporcje te odpowiadaty
mniej wiecej tym, jakie obserwowano wsrod osdb prowadzgcych wtasng dziatalnosé
gospodarczg, ktére wynosity w tym czasie odpowiednio: 86%, 72% i 77%. Trzeba przy tym
podkresli¢, ze zarowno w pracy etatowej, jak i wtasnej dziatalnosci, kobiety i mezczyzni bardzo
znaczgco roznili sie pod wzgledem wykonywanych zawoddw i branz dziatalnosci, a ponadto
kobiety znacznie czesciej od mezczyzn znajdowaty zatrudnienie w sektorze budzetowym. Nie

jest wiec zasadne okreslanie tych rdznic jako dysproporcji ptac ,,za te samg prace”.
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Q- - PRACOWNICY ETATOWI

ZAROBKI

KOBIET 2017
W ODNIESIENIU
DO ZAROBKOW 2019
MEZCZYZN
2021

62

81%

74%

75%

— — — — PROWADZACY WEASNA DZIALALNOSC

. W okresie 2017-2021 Polacy byli umiarkowanie zadowoleni z zarobkéw, sktadajac deklaracje

do sektora prywatnego (ok. 0,2 punktu).

‘ ZADOWOLENIE
Z ZAROBKOW
skalaod 1do 5 3’4

2017

mieszczace sie przecietnie miedzy opcjami ,ani zadowolony, ani niezadowolony” a ,raczej
zadowolony”. Warto odnotowaé, ze w tym czasie nastepowat nieznaczny, ale systematyczny
wzrost satysfakcji. Na pieciopunktowej skali zadowolenia (od 1 do 5) oceny wynosity

w kolejnych latach: 3,4 (2017), 3,5 (2019) i 3,6 (2021). We wszystkich latach badan przecietne
zadowolenie z zarobkdéw kobiet byto o 0,3 punktu nizsze od zadowolenia mezczyzn. Réznica

ta byta mniej wiecej dwa razy wieksza w sektorze publicznym (ok. 0,4 punktu) w poréwnaniu



Réznorodnosc zasobdw pracy.

WYZWANIA:

W przekazie publicznym, zaréwno w Polsce, jak i w innych krajach, upowszechnito

sie przekonanie, ze kobiety zarabiajg o ok. 20% mniej od mezczyzn za te samg prace.

W zdecydowanej wiekszosci przypadkéw wyliczenia te nie odnoszg sie jednak do oséb
rzeczywiscie wykonujgcych te sama prace, ale do ogétu kobiet i mezczyzn, albo w najlepszym
razie do grup kobiet i mezczyzn podobnych pod pewnymi wzgledami (np. pracujacych w tej
samej branzy, wykonujgcych podobne zawody, pracujgcych tyle samo godzin w tygodniu).

W jakimkolwiek ogdlnym badaniu nie mamy nigdy do czynienia z ludZzmi wykonujgcymi te samg
prace, dajaca te same efekty, u tego samego pracodawcy. W rezultacie statystyki tego rodzaju
mogg istotnie znieksztatcac rzeczywistosc. Rejestrowane w ten sposdb réznice ptac moga wynikaé
z dyskryminacyjnych dziatan pracodawcow, ale — co zdecydowanie bardziej prawdopodobne —
moga wynikac z konkretnych, nieuwzglednianych w badaniach, réznic miedzy pracg wykonywang
przez kobiety i mezczyzn. W tym drugim przypadku statystyki te w nieuzasadniony sposéb
podtrzymywatyby w swiadomosci spotecznej nieprawdziwe i frustrujgce przekonanie o silnej
dyskryminacji ptacowej kobiet. Powaznym wyzwaniem jest uzyskanie adekwatnej wiedzy

o ptacach mezczyzn i kobiet wykonujgcych rzeczywiscie te sama prace.

REKOMENDACIJA

Do stwierdzenia dyskryminacji ptacowej ze wzgledu na pte¢ nie wystarcza samo wykazanie
réznicy w ptacach, poniewaz moze mie¢ ona réine przyczyny. Rozstrzygniecie tej kwestii
kazdorazowo wymaga analizy konkretnych przypadkéw w celu ustalenia, czy obserwowana
na poziomie ogdlnym réznica zarobkéw kobiet i mezczyzn wynika z dyskryminacyjnej polityki
ptacowe]j pracodawcy. Wiele swiatta na te kwestie rzuci¢ mogg mikrobadania w obrebie
konkretnych zaktadéw pracy, w tym w szczegolnosci zaktadow sektora publicznego, gdzie
na poziomie ogdlnym dysproporcje ptacowe sg takie same jak w sektorze prywatnym,
natomiast wieksza jest roznica miedzy ptciami w zadowoleniu z zarobkéw. Badania takie
pozwol3a uwzgledni¢ szczegotowo charakter pracy i jej efekty, a takize przeanalizowac relacje

miedzy efektami a wysokoscig ptac.
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W 2013 r. Najwyzsza lzba Kontroli zrealizowata kompleksowe badanie, ktérego wyniki
przedstawiono w opracowaniu pt. ,Zapewnienie prawa do jednakowego wynagradzania
kobiet i mezczyzn w sektorze publicznym”. Badaniem objeto jednostki administracji
rzgdowej, samorzadu terytorialnego, jednoosobowe spétki utworzone przez Skarb Panstwa
oraz jednoosobowe spdtki utworzone przez jednostki samorzadu terytorialnego w pieciu
wojewddztwach z réznych regiondéw Polski oraz w wybranych ministerstwach. Statystyczne
podsumowanie wynagrodzen 120 tys. pracownikéw sektora publicznego wykazato ogdlng
réznice zarobkdéw na korzys¢ mezczyzn. Szczegétowa analiza wynagrodzen 891 oséb (w tym
nieco ponad potowa kobiet) wykazata jednak, ze réznice wynagrodzenia w zdecydowanej
wiekszosci nie wynikajg z dyskryminacji, ale z roli, jaka dla catej instytucji petni komadrka
organizacyjna, w ktdrej pracownik jest zatrudniony, a co za tym idzie, z zakresu powierzonych
mu obowigzkdéw. Tego typu wniosek, orzekajgcy wystepowanie albo niewystepowanie
dyskryminacji ptacowej, mozliwy jest tylko i wytacznie w oparciu o szczegétowe badanie
sytuacji w konkretnych zaktadach pracy.

https://www.nik.gov.pl/aktualnosci/nik-o-wynagrodzeniu-kobiet-i-mezczyzn.html


https://www.nik.gov.pl/aktualnosci/nik-o-wynagrodzeniu-kobiet-i-mezczyzn.html

Rdéznorodnosc zasobdw pracy.

WNIOSKI:

Na polskim rynku pracy, podobnie jak w innych krajach europejskich, kobiety i mezczyini
znajduja zatrudnienie w znaczaco odmiennych zawodach. Segregacja zawodowa ze wzgledu

na ptec¢ wyraznie stabnie wraz ze wzrostem wyksztatcenia. Stopien tej segregacji mozna mierzy¢
wskaznikiem odmiennosci (ang. index of dissimilarity) informujgcym o tym, jaki procent oséb
okreslonej ptci musiatby przejs¢ do innej kategorii zawodowej, by zniwelowac wszelkie réznice
miedzy ptciami. W przypadku podziatu na 9 szeroko zdefiniowanych kategorii zawodowych

indeks odmiennosci wynosi 39% dla ogoétu pracownikéw etatowych, dla oséb z wyksztatceniem
zawodowym — 52%, z wyksztatceniem Srednim — 40%, a z wyzszym — tylko 20%. Wsrod
pracownikéw najemnych mezczyzni znacznie czesciej od kobiet wykonujg zawody robotnikéw
wykwalifikowanych oraz operatoréw i monteréw (w tym gtédwnie kierowcodw), kobiety z kolei
znacznie czesciej od mezczyzn pracujg w zawodach specjalistycznych (np. nauczycielki, pielegniarki)
oraz w zawodach zwigzanych z handlem i ustugami. W przypadku oséb prowadzacych wtasng
dziatalno$¢ gospodarczg mezczyzni znacznie czesciej od kobiet dziatajg w przemysle, budownictwie,
transporcie, sprzedazy paliw czy handlu i naprawie pojazddw, kobiety za$ znacznie czesciej

od mezczyzn dziatajg w branzach takich jak ustugi specjalistyczne, edukacja, opieka zdrowotna.
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Fakt wykonywania réznych zawododw przez kobiety i mezczyzn wigie sie z r6znicami

w samoocenie kompetencji (mierzonej na skali od 1 do 5) wymaganych do wykonywania
okreslonych rodzajéw prac. Najwieksze réznice na korzys¢ kobiet dotyczg kompetencji
biurowych, zwigzanych z przygotowywaniem dokumentow (kobiety — 3,4, mezczyzni —2,9),
artystycznych (kobiety — 2,9, mezczyzni — 2,3) oraz postugiwania sie jezykiem polskim (kobiety —
4,0, mezczyzni — 3,8). Bardzo wyraZzna przewaga mezczyzn ujawnia sie pod wzgledem naprawy

i montazu maszyn (kobiety — 1,8, mezczyzni — 3,2), obstugi maszyn (kobiety — 2,8, mezczyzni
—3,7), oraz dyspozycyjnosci rozumianej jako gotowos¢ do wyjazdow i pracy w nieregularnych

godzinach (kobiety — 3,1, mezczyzni — 3,6).

Przedstawiciele ponad potowy firm (55%) wprost zaprzeczyli, by w procesie rekrutacyjnym

na okreslone stanowisko mieli preferencje co do pici pracownika. W pozostatych firmach
pojawiaty sie zaréwno preferencje na rzecz kobiet, jak i mezczyzn, ale te na rzecz mezczyzn byty
znacznie silniejsze. Wynikato to gtéwnie stagd, ze mezczyzni bardzo wyraznie preferowani byli
na stanowiskach robotniczych, w przypadku ktorych byty bardzo niskie wymagania dotyczace
wyksztatcenia. W przypadku wyzszego wyksztatcenia znaczenie pici byto niewielkie,

a preferencje na rzecz kobiet i mezczyzn byty bardzo zblizone do siebie:

x::::wz:: z‘:;}:gi?; Preferowana kobieta pre::f:ncji Preferowany meiczyzna
zasadnicze zawodowe 5% 30% 65%
$rednie 9% 59% 32%
wyzsze magisterskie 7% 84% 9%
Ogotem 8% 55% 37%
WYZWANIA:

Fakt wyboru odmiennych sciezek kariery zawodowej przez meiczyzn i kobiety jest catkiem
naturalny. Jednak zarowno w zawodach zdominowanych przez mezczyzn pracuj kobiety, jak
i w zawodach zdominowanych przez kobiety pracujg mezczyzni. Wazne jest, by utarte nawyki
i przekonania nie stanowity bariery utrudniajgcej dokonywanie niestereotypowych wyboréw,
a tym samym nie zmniejszaty elastycznosci rynku pracy. W dobie dynamicznych przemian

— zwigzanych chocby z postepujgcg automatyzacjg i komputeryzacjg — wiele zawodéw moze
zmieniac swoj dotychczasowy ,,meski” charakter i otwierac sie na kobiety. Zbyt sztywne

i bezrefleksyjne trzymanie sie stereotypowego podziatu zawoddw na przypisane okreslonej ptci

w konkretnych sytuacjach moze prowadzi¢ do trudnosci z rekrutacjg pracownikow.



Réznorodnosc zasobdw pracy.

REKOMENDACIJA

W doradztwie zawodowym na etapie edukacji szkolnej pozadane jest prezentowanie
wszystkim uczniom, niezaleznie od ich pfci, petnej gamy mozliwych wyboréw edukacyjnych

i zwigzanych z nimi karier zawodowych oraz mozliwosci zarobkowych. Wtasciwym
podejsciem w tej materii jest podejscie zachecajgce do podejmowania wyboréw edukacyjnych
i zawodowych w zgodzie z indywidualnymi zainteresowaniami i preferencjami, niezaleznie

od tego, czy sg one zgodne, czy niezgodne z funkcjonujgcym stereotypem. Nie wydaje sie
celowa polityka odgdérnego naktaniania jednostek do podejmowania niestereotypowych
Sciezek edukacyjnych i zawodowych.

Doradcy zawodowi w urzedach pracy powinni rozpoznawac sytuacje, w ktérych zawody
stereotypowo zwigzane z konkretng ptcig zaczynajg zmieniac swoj charakter, np. wskutek
zachodzacych zmian technologicznych. Studia w zakresie doradztwa zawodowego powinny
wyposazac przysztych doradcéw zawodowych w narzedzia monitorowania takich przemian.
Osobom bezrobotnym powinno sie przedstawia¢ petng palete mozliwosci, umozliwiajgc takze

dokonywanie wybordéw niestereotypowych.

KOBIETY DLA KOBIET

W lipcu 2022 r. platforma Bolt w wybranych miastach w Polsce zaoferowata w swojej aplikacji
do zamawiania przejazdéw opcje , Kobiety dla kobiet”. Opcja ta spetnia podwdjna funkcje
bezpieczenstwa — zaréwno dla kobiet prowadzgcych samochdd, jak i dla kobiet korzystajgcych
z przejazdu. Rozwigzanie to, bazujgce na preferencjach klientek, zwiekszyto udziat kobiet wsréd
kierowcow korzystajgcych z platformy. Jest to dobry przyktad zmiany szerzej otwierajace;j

przed kobietami niestereotypowe Sciezki kariery zawodowej, na jakie powinni zwraca¢ uwage
doradcy zawodowi.

https://www.pap.pl/mediaroom/1530092%2Cbolt-podsumowuje-pol-roku-dzialania-kategorii-
kobiety-dla-kobiet.html


https://www.pap.pl/mediaroom/1530092%2Cbolt-podsumowuje-pol-roku-dzialania-kategorii-kobiety-dla-kobiet.html
https://www.pap.pl/mediaroom/1530092%2Cbolt-podsumowuje-pol-roku-dzialania-kategorii-kobiety-dla-kobiet.html
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WNIOSKI:

Sposrod firm majgcych przynajmniej 50-osobowg zatoge az 38% zatrudniato imigrantow
ukrainskich. Co czwarty polski pracownik etatowy deklarowat, ze wsréd swoich
wspotpracownikdw miat osoby z Ukrainy. Wspétpraca ta najczesciej nie dotyczyta pojedynczych
0s6b. W wiekszosci przypadkéw deklarowano przynajmniej trzech ukrainskich wspotpracownikéw,
a co trzeci respondent miat w swoim zespole ponad pieciu Ukraincéw. Swiadczy to wyraznie o tym,

ze pracownicy z Ukrainy maja tendencje do koncentrowania sie w konkretnych zaktadach pracy.

Wspotprace z Ukraincami najczesciej deklarowano w branzach zwigzanych z przemystem,
budownictwem i transportem (31%). W branzach tych podawano tez zdecydowanie
najwiekszg przecietng liczbe wspodtpracownikéow (ponad o$miu), co po czesci moze wynikac
z tego, ze firmy dziatajgce w tych branzach to czesto duze przedsiebiorstwa.

Ci, ktorzy aktualnie mieli w zespole Ukraincéw, prawie w potowie (46%) przyznali,
ze w nastepstwie wojny ich liczba wzrosta. Wzrost ten jeszcze silniej akcentowaty firmy
zatrudniajgce Ukraincow — odnotowato go 63% takich przedsiebiorstw.

Bardzo duza czes¢ firm, niezaleznie od branzy, regionu, wielkosci czy kategorii zawodowe;j
zwigzanej z kluczowym stanowiskiem, zywi przekonanie o wzroscie znaczenia umiejetnosci
wspotpracy z osobami réznych narodowosci w najblizszych trzech latach. Opinie takg miato 56%
firm gotowych do zatrudniania cudzoziemcow i nawet 43% firm niedeklarujgcych takiej gotowosci.

.
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WYZWANIA:

W zwigzku z bardzo duzg imigracjg ukrainska do Polski, nasilong pod wptywem agresji rosyjskiej
na Ukraine, wyzwaniem jest zadbanie o odpowiednia dtugofalowg integracje pracownikow
ukrainskich wigzacych swoja przysztosc z Polska. Z kolei firmy zatrudniajgce Ukraincow stojg

przed szeregiem wyzwan zwigzanych z zarzadzaniem zatogg mieszanej narodowosci.

REKOMENDACIE

Instytucje publiczne powinny na biezgco monitorowaé zaréwno krotko-, jak i w szczegdlnosci
dtugoterminowe plany zyciowe imigrantéw ukraifiskich w Polsce. Potrzebne jest opracowanie
i wdrozenie planéw zintegrowania imigrantow, ktérzy w diuzszej perspektywie pragna
zostac w Polsce, pracujac tu zarobkowo. Plany te powinny obejmowad programy wsparcia

w zakresie integracji spotecznej i kulturowej oséb z Ukrainy, a takze odpowiednie wsparcie

dla firm, w ktérych znajdujg one zatrudnienie. Wsparcie dla firm w szczegélnosci powinno
przybiera¢ postaé regulacji prawnych utatwiajacych zatrudnianie cudzoziemcow przez polskich
pracodawcéw oraz propozycji szkolen utatwiajgcych efektywne zarzadzanie personelem

sktadajgcym sie w coraz wiekszym stopniu z pracownikdw zagranicznych.

RAZEM MOZEMY WIECE)

W kwietniu 2022 r. Ministerstwo Rodziny i Polityki Spotecznej zorganizowato konkurs ,,Razem
Mozemy Wiecej”, ktérego celem byta integracja spoteczna i aktywizacja cudzoziemcow na rynku
pracy. W ramach konkursu zarekomendowano do realizacji 115 projektow realizowanych przez
samorzgdy, organizacje pozarzgdowe i instytucje rynku pracy. Wiekszos¢ projektéw ma na celu
kompleksowg integracje spoteczng cudzoziemcdw, a ich beneficjentami sg gtdwnie uchodzcy
wojenni z Ukrainy. Dzieki udziatowi w projektach mogg oni skorzysta¢ m.in. z kursow i szkolen

z zakresu kultury i jezyka polskiego, wsparcia w zatatwianiu biezgcych spraw i kontaktach

z instytucjami publicznymi, pomocy prawnej i psychologicznej oraz doradztwa zawodowego.
Program ,,Razem Mozemy Wiecej” wyrdznia sie na tle innych ze wzgledu na kompleksowosé pomocy
cudzoziemcom i ich integracji spotecznej, a takze decentralizacje dziatan, dzieki ktérej oferowane
wsparcie jest lepiej dopasowane do lokalnych potrzeb i warunkow, a co za tym idzie, bardziej
skuteczne. O duzych potrzebach w zakresie wsparcia i integracji cudzoziemcow w Polsce swiadczy
wysoki poziom zainteresowania programem ,Razem Mozemy Wiecej” ze strony jego beneficjentow,

ktérzy w przewazajgcej wiekszosci pochodzg z Ukrainy.

https://www.eurodesk.pl/granty/razem-mozemy-wiecej


https://www.eurodesk.pl/granty/razem-mozemy-wiecej
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PODSUMOWANIE

Ten raport ukazuje sie w czasie formowania sie rzgdu po wyborach. Jest to wiec takze naturalny
moment na dokonanie analizy sytuacji i rewizji polityk publicznych, w tym interesujgce;j

nas tutaj polityki rynku pracy w powigzaniu z edukacjg i rozwojem kompetencji. W dtuzszej
perspektywie polska gospodarka, jako czes¢ gospodarki globalnej, stoi wobec niepewnosci
zwigzanej z dynamicznym rozwojem technologii, w tym zwfaszcza w obszarze zastosowania
technologii cyfrowych, a szczegdlnie sztucznej inteligencji. Pandemia przyspieszyta
wprowadzanie w przedsiebiorstwach zmian w sposobie wykonywania i organizacji pracy

— zmienia sie sposéb dokonywania zakupdw, a takze spedzania wolnego czasu. Z jednej
strony rynek pracy boryka sie z niedoborami pracownikow, w tym zwtaszcza odpowiednio
wykwalifikowanych, ale z drugiej strony podskdrnie wyczuwamy, ze przysztosc niesie ze sobg
zmiany, ktére mogg przeoraé dotychczasowe formy pracy i podzielg pracownikéw na tych,
ktérzy beda w stanie sprostaé¢ wyzwaniom adaptacji, i tych, ktérym bedzie to przychodzito

z trudem i moga nie by¢ w stanie utrzymac miejsc pracy i w konsekwencji — dotychczasowego

stylu zycia. Na naszych oczach tysigce ludzi traci prace w globalnych firmach z sektora

informatycznego, w tym programistow, co jeszcze do niedawna nie przysztoby nikomu do gtowy.

Czy zostang wchtonieci przez inne biznesy? Czy odnajda swoje miejsce na rynku? — tego jeszcze
nie wiemy. Ale niepewnos¢ rozlewa sie tez na inne branze, na ktére réwniez oddziatujg zmiany

w technologiach i organizacji.

Edukacja formalna trwa wspétczesnie relatywnie dtugo i wylewa fundamenty dla
wielokrotnie dtuzszej kariery zawodowej. Juz wiemy, ze nie sposob przewidzie¢, jak ta kariera
bedzie wygladata i jakie umiejetnosci zawodowe bedga najbardziej przydatne na jej réznych
etapach. Ta otwartos¢ powoduje, ze jedng z kluczowych kompetenc;ji jest umiejetnos¢

i motywacja do statego doksztatcania sie i rozwoju swoich kompetencji. Wiemy, ze im

wyzszy jest poziom wyksztatcenia formalnego, tym bardziej prawdopodobny jest udziat oséb
w réoznych formach nabywania wiedzy i umiejetnosci w zyciu dorostym, a wiec ogélny poziom
wyksztatcenia i dtuzszy trening edukacyjny prowadzg do zbudowania bazy na przysztosé.
Poza tg widoczng korelacjg potrzebne jest ciggte badanie tego, jakie czynniki w procesie
edukacji najsilniej przyczyniaja sie do zdolnosci radzenia sobie na zmieniajgcym sie rynku
pracy. Wiedza w tym zakresie jest stale gromadzona, ale ciggle wiele pytan czeka na swoje

odpowiedzi.
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Te dynamike i ztozonos¢ sytuacji zauwazamy w naszym policy paper, gdyz dostrzegana
jest ona takze w wynikach badan. Dlatego pierwsza jego czes¢ poswiecona jest wtasnie

odpowiedzi polskich przedsiebiorstw na zmiennosc¢ i niepewnos¢ otoczenia.

W warunkach rosnacej niepewnosci firmy bedg staty przed koniecznoscig zmiany zakresu
zadan i sposobu ich realizacji, co wigze sie z koniecznos$cig zmiany kompetencji zatrudnionych
pracownikéw lub zatrudnienia takich, ktérzy posiadajg potrzebne kompetencje. Nawet

po stronie duzych i Srednich pracodawcéw nie wida¢ jednak sktonnosci do inwestowania

w kompetencje pracownikow i poszukiwania nowych mozliwosci w tym zakresie, a tylko czesé¢

jest strategicznie zorientowana na rozwdj kapitatu ludzkiego.

Warunkiem sprostania zmieniajgcemu sie zapotrzebowaniu na kompetencje jest
dostosowanie funkcjonowania instytucji edukacyjnych, wsparcie przedsiebiorstw

w dostosowaniu zasobdéw kapitatu ludzkiego oraz motywacja pracownikéw do rozwoju
swojej wiedzy i umiejetnosci. Warunkiem trafnego wyboru w tym obszarze jest dostepnosé
wtasciwej diagnozy zmieniajgcego sie popytu na kompetencje na rynku pracy oraz ich

dostepnej podazy. W zwigzku z dynamika zmian diagnoza ta musi by¢ stale aktualizowana.

W BKL zauwazalne jest ostabienie aktywnosci innowacyjnej firm, jej nieciggtosé, zaréwno
w zakresie wdrazania innowacji, jak i naktadéw na B+R. Dotyczy to firm o réznej wielkosci,

przy czym —im mniejsze przedsiebiorstwa, tym mniejsza szansa innowacyjnosci.

Nalezy poddac¢ ewaluacji oraz starannie przygotowac i wprowadzi¢ zmiany w polityce
wsparcia innowacyjnosci ze strony panstwa, zaréwno w wymiarze regulacyjnym, jak

i poziomu i kierunkéw wsparcia.

Z jednej strony nastgpito wydtuzenie perspektywy planistycznej w przedsiebiorstwach,

z drugiej — niski poziom profesjonalizacji dziatan w zakresie zarzgdzania personelem.
Zauwazono zmniejszenie liczby duzych i srednich firm angazujacych pracownikdédw w procesy
decyzyjne, co moze sygnalizowad reorientacje modeli zarzagdzania na ograniczajgce
partycypacje. To jest niepokojgcy sygnat, gdyz partycypacyjny styl zarzagdzania generalnie
bardziej sprzyja innowacyjnosci i radzeniu sobie ze zmiennoscig otoczenia. Potrzebna jest
wspotpraca z organizacjami pracodawcow w zakresie rozwoju standardow zarzadzania

kadrami i upowszechniania ich wsrdd kadry zarzadzajace;.
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Powaznym wyzwaniem jest zdecydowane pogorszenie sie poziomu realnych wynagrodzen

w sektorze publicznym i silny wzrost konkurencyjnosci ptacowej sektora przedsiebiorstw

w stosunku do wysoko wykwalifikowanej pracy w administracji publicznej i réznych
segmentach ustug publicznych. Silne rozwarcie nozyc ptacowych miedzy tymi sektorami

w warunkach niemal petnego zatrudnienia zagraza drenazem kadrowym sektora publicznego
i pogorszeniem jakosci wypetniania funkcji przez ten sektor. Zjawisko to zagraza takze
funkcjonowaniu sektora edukacji i badan finansowanego ze srodkéw publicznych, co uderza
w podstawy dtugofalowego rozwoju, takze sektora przedsiebiorstw. Wzmocnienie kadrowe

sektora publicznego jest wyzwaniem strategicznym.

Utrzymanie konkurencyjnosci gospodarki i zdolnosci stawiania czota wyzwaniom
wynikajgcym z dynamicznych zmian technologicznych i organizacyjnych wymaga dostepnosci
odpowiednich pracownikéw. Warunkiem tej dostepnosci jest zdolnos$¢ i che¢ do pracy jak
najwiekszej czesci ludnosci przez jak najdtuzszy okres, w tym wykorzystanie potencjatu

grup dotad stabiej aktywnych zawodowo. Pokazalismy, jak wiek i zdrowie pracownikéw

sg zwigzane z ich aktywnoscig zawodowg i edukacyjna.

Wiek i zdrowie tgcznie z nizszym poziomem wyksztatcenia sg skorelowane z nizsza
samooceng wtasnych kompetencji i nie sprzyjajg podejmowaniu aktywnosci edukacyjne;j,

co utrwala gorszg pozycje oséb starszych, o stabszym zdrowiu i gorzej wyksztatconych.
Potrzeba dziatan utatwiajgcych i motywujgcych do ksztatcenia w stosunku do tych grup
ryzyka oraz rozwijania motywacji i umiejetnosci uczenia sie przez cate zycie. W szczegdlnosci
nalezy zwréci¢ uwage na rozpoznanie i zmniejszanie wykluczenia cyfrowego. Krytycznym
zadaniem jest poprawa jakosci opieki zdrowotnej i profilaktyki, szczegdlnie wsrdd oséb
starszych i mniej wyksztatconych oraz zapobieganie kryzysom psychicznym wsréd ludzi

mtodych.

Istnieje wyrazny trend wzrostowy w zakresie rzeczywistego i oczekiwanego okresu wtasne;j
aktywnosci zawodowej, zarowno ze wzgledu na wtasne plany pracownikéw, jak i postrzeganie
oczekiwan pracodawcow. Polityka publiczna powinna sprzyja¢ i motywowac do kontynuacji

aktywnosci zawodowej po osiggnieciu wieku uprawniajgcego do $wiadczen emerytalnych.

Pracownicy stanowig $rodowisko o zréznicowanych cechach, ktére trzeba bra¢ pod
uwage w procesach zarzgdzania personelem. Na uwage zastugujg osoby, ktédrym rozmaite

niepetnosprawnosci i specjalne uwarunkowania utrudniajg lub uniemozliwiajg realizacje
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swojego potencjatu na rynku pracy. Jak pokazujemy, mamy catkiem sporo oséb ze specjalnymi
potrzebami. W zaleznosci od przyjetych kryteridw to niemal co dziesigta, a nawet co czwarta
osoba w wieku produkcyjnym. Ponadto, wraz z aktywizacjg oséb w wieku poprodukcyjnym
skala tego problemu bedzie narasta¢. Czasem potrzeba likwidacji barier informacyjnych

i motywacyjnych, lecz w wielu przypadkach trzeba wykona¢ mniejsze lub wieksze adaptacje,
ktére w efekcie pozwolg wtgczy¢ wielu cennych pracownikéw do produktywnej pracy

lub lepiej wykorzystaé drzemigce w nich mozliwosci. Jak pokazujg badania BKL, waznym

polem dziatania jest takze wsparcie 0sob z niepetnosprawnosciami w procesie rozwoju
kompetenc;ji, ktérych ze wzgledu na wczesniej napotykane utrudnienia nie byli w stanie uzyskac
na satysfakcjonujgcym poziomie. Po to, by nie marnowac tych cennych zasobdéw ludzkich,
potrzebne sg wspodtdziatanie pracodawcow i regulatoréw oraz programy publiczne dedykowane
usuwaniu barier fizycznych i spotecznych, a takze aktywizujace osoby ze specjalnymi

potrzebami.

Waznym problemem na rynku pracy jest nierédwnos$¢ wynagrodzen mezczyzn i kobiet
zauwazalna na poziomie globalnych miar statystycznych. W nowoczesnej gospodarce nie
powinna mie¢ miejsca dyskryminacja polegajgca na réznicowaniu wynagrodzenia za taka

sama prace ze wzgledu na cechy przypisane, takie jak pte¢, rasa, wiek i inne cechy chronione
konstytucyjnie. Poza tym, ze jest to niesprawiedliwe i niezgodne z porzadkiem prawnym,

to w diuzszej perspektywie jest niekorzystne takze dla gospodarki. Podejmujgc dziatania

na rzecz sprawiedliwego wynagradzania, w szczegdlnosci kobiet i mezczyzn, trzeba jednak
dobrze rozumie¢ mechanizmy, prowadzgce do obserwowanej statystycznie na poziomie

duzych agregatdw rdznicy przecietnego wynagrodzenia na niekorzys¢ kobiet. Bardziej
szczeg6towe analizy wykazujg, ze szczegdlnie silnym czynnikiem jest zréznicowanie poziomu
wynagrodzen miedzy réznymi branzami czy rodzajami zawodéw potgczone z tendencjg do ich
feminizacji lub maskulinizacji. Faktyczna dyskryminacja, czyli nizsze optacanie ze wzgledu

na pteé na takim samym stanowisku, szczegdlnie u tego samego pracodawcy, moze sie zdarzaé,
ale jej identyfikacja wymaga analiz na poziomie poszczegdlnych organizacji i ewentualnych
interwencji w kazdej sytuacji, gdy nastepuje naruszenie zasady niedyskryminacji. Dostrzezenie,
Ze za statystyczng nierownoscig pfac kobiet i mezczyzn kryjg sie mechanizmy selekcyjne na rynku
pracy nie zamyka jednak problemu i wymaga dalszych studiéw nad mechanizmami tej selekcji

i identyfikacji czynnikéw, ktére mogg stanowic strukturalne przeszkody dla mobilnosci spoteczno-
zawodowej niezaleznie od cech chronionych, w tym ptci, zgodnie z wolg zainteresowanych

0s06b. Juz dotychczasowe badania pokazuja, ze segregacja zawodowa stabnie wraz z poziomem

wyksztatcenia. Preferencje pracodawcow najsilniej wskazywane sg na rzecz mezczyzn
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w przypadku oséb z wyksztatceniem zasadniczym zawodowym i w tej grupie wyksztatcenia

najsilniejsze sg réznice wynagrodzen miedzy mezczyznami a kobietami.

Polityki publiczne powinny sprzyjac¢ swobodzie w wyborze Sciezek kariery oraz
poprzedzajacych jg wyborach edukacyjnych, podgzaniu za swoimi preferencjami

i rozpoznanymi uzdolnieniami oraz mozliwosciami niezaleznie od ptci. W warunkach
zachodzacych przemian technologicznych i instytucjonalnych otwierajg sie szerokie
perspektywy dla wyboréw przetamujgcych dotychczasowe stereotypy i utarte Sciezki kariery.
Bywa jednak, ze dobre intencje lezgce u podstaw polityk publicznych prowadza do powstania
nieprzewidzianych i niepozadanych efektéw dyskryminacyjnych. Dlatego regulacje

powinny byé poddawane ocenom skutkéw wystepujgcych w toku ich obowigzywania,

a zidentyfikowane problemy — starannie diagnozowane i adresowane przez polityke

publiczna.

Nalezy sie takze liczyé z tym, ze nasz rynek pracy bedzie nadal korzystat z naptywu
pracownikdéw z zagranicy. Ma to miejsce juz od jakiegos$ czasu, a szczegdlnie duzg grupe
imigrantow juz od lat stanowig Ukraificy. Agresja Rosji na Ukraine spowodowata pojawienie

sie duzej fali uchodzcow.

Zwiekszyta sie istotnie liczba przedsiebiorstw, ktére doswiadczyty zatrudnienia cudzoziemcow,
szczegOlnie Ukraincéw. Stawia to wyzwania w zakresie aktywnosci integracyjnej i zarzadzania
zréznicowanym etnicznie zespotem. Polityka publiczna powinna utatwiac¢ zatrudnianie
cudzoziemcdéw, a jednoczesnie ich integracje w obrebie polskiego spoteczeristwa, w tym

w szczegolnos$ci w miejscu pracy.

Niniejszy raport zderza wyzwania wobec firm wynikajgce z dynamiki przemian gospodarczych,
technologicznych i demograficznych z charakterystyka zbiorowosci aktualnych i potencjalnych
pracownikéw oraz formutuje rekomendacje wzgledem polityki publicznej. Dynamika zjawisk
spoteczno-gospodarczych wymaga jednak tego, by decyzje dotyczace interwenc;ji publicznych
byty wypracowane na bazie stale aktualizowanej wiedzy naukowej o naturze i mechanizmach
generujgcych problemy i wyzwania. Dlatego w zespole PARP-UJ przygotowujemy kontynuacje
badan pod sztandarem Bilansu Kapitatu Ludzkiego. Chcemy zapewni¢ temu przedsiewzieciu
wiekszg elastycznosc¢ i zdolno$¢ do reagowania na dostrzegane zmiany oraz potrzeby
informacyjne generowane w toku analizy polityk publicznych. Dlatego poza cyklem badan

monitorujgcych zmiany w kompetencyjnym wymiarze rynku pracy przewidujemy realizacje
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badan poswieconych starannie wybranym problemom, ktére bedg sie pojawiaty w najblizszych
latach. Wymaga to oczywiscie $cistej wspotpracy z decydentami oraz ich zapleczem
analitycznym i na takg wspétprace jesteSmy gotowi. Ciggle jestesmy jako zespét przekonani,

ze polityki publiczne oparte na dowodach naukowych lepiej stuzg trwatemu dobrobytowi
spotecznemu. Doswiadczenie metodologiczne i merytoryczne, ktére zgromadzilismy w dwéch
wydaniach projektu Bilans Kapitatu Ludzkiego realizowanego od 2009 roku, oraz doswiadczenia
wspotpracy waznej agencji rzgdowej z naukowcami specjalizujgcymi sie w diagnozach
spotecznych i analizie polityk publicznych bedg zapewne pomocne w dalszym podnoszeniu
jakosci wiedzy dostarczanej dla potrzeb trafniejszego podejmowania decyzji rozwojowych

w naszym kraju.
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