sekprez@solidarnosc.org.pl

od: ekonom@solidarnosc.org.pl

Wystano: $roda, 19 stycznia 2022 09:29

Do: Sekretariat Prezydium KK

Temat: FW: Konsultacje projektu KPDZ/2022

Zalaczniki: KPDZ 2022 wersja 11 01 V3.DOCX; Pismo konsultacje spoteczne 11 01 2022.pdf

From: Marcin Jaworek

Sent: Monday, January 17, 2022 3:45 PM

To: opzz@opzz.org.pl ; przew@solidarnosc.org.pl ; biuro@fzz.org.pl ; lewiatan@konfederacjalewiatan.pl ;
komitet@pracodawcyrp.pl ; biuro@bcc.org.pl ; zrp@zrp.pl ; biuro@zpp.net.pl ; biuro@federacjaprzedsiebiorcow.pl
Subject: Konsultacje projektu KPDZ/2022

Szanowni Panstwo

przesytam pismo w sprawie projektu KPDZ/2022 (przestane wczesniej w e-dok)

Z powazaniem

Marcin Jaworek

Wydzial Strategii na rzecz rynku pracy
Departament Rynku Pracy

Ministerstwo Rodziny i Polityki Spoteczne;j

tel. (022) 461-64-12, Marcin.Jaworek@mrips.gov.pl

Chcesz si¢ dowiedziec, jak zatatwi¢ swoja urzgdowa sprawe — kliknij na www.obywatel.gov.pl lub zadzwon pod nr 222 500 108.
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This e-mail may contain confidential and/or privileged information. If you are not the intended recipient (or have received this e-mail by mistake) please notify the sender
immediately and destroy this e-mail. Any unauthorized copying, disclosure or distribution of the material in this e-mail is strictly forbidden.

(See attached file: KPDZ 2022 wersja 11 01 V3.DOCX)(See attached file: Pismo konsultacje spoteczne 11 01
2022.pdf)



MINISTER Warszawa, /elektroniczny znacznik
Rodziny 1 Polityki Spoteczne;j czasu/

Marlena Malgg

DRP-1V.6003.2.2022.MJ

Wedlug rozdzielnika

Szanowni Panstwo,

Przekazuje w zalaczeniu do konsultacji spotecznych projekt Krajowego Planu Dziatan
na rzecz Zatrudnienia na rok 2022 (KPDZ 2022), opracowany na podstawie art. 3. ust. 1-3
ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (Dz. U.
z 2021 r. poz. 1100 z p6zn. zm. ).

Uprzejmie prosze o zgloszenie ewentualnych do projektu uwag w terminie 30 dni od otrzymania
niniejszego pisma.

Osobg do kontaktu w przedmiotowej sprawie jest Pan Marcin Jaworek (tel. 22 461 64 12; adres
e-mail: marcin.jaworek@mrips.gov.pl).

Z powazaniem,
Minister Rodziny i Polityki Spolecznej
Marlena Malgg

/-podpisano kwalifikowanym
podpisem elektronicznym/

Zatacznik: 1 — zgodnie z trescig pisma.
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Rozdzielnik:

1)
2)

3)
4)
5)
6)
7)
8)
9)

Pan Piotr Duda - Przewodniczacy Komisji Krajowej NSZZ "Solidarnos¢"

Pan Andrzej Radzikowski - Przewodniczacy Ogolnopolskiego Porozumienia Zwigzkoéw
Zawodowych

Pani Dorota Gardias - Przewodniczgca Forum Zwigzkéw Zawodowych

Pan Maciej Witucki - Prezydent Konfederacji Lewiatan

Pan Andrzej Malinowski - Prezydent Pracodawcow Rzeczypospolitej Polskiej
Pan Jan Gogolewski - Prezes Zarzadu Zwiazku Rzemiosta Polskiego

Pan Marek Goliszewski - Prezes Zarzadu Business Centre Club

Pan Cezary Kazmierczak — Prezes Zwigzku Przedsi¢biorcow i Pracodawcow

Pan Marek Kowalski — Przewodniczacy Federacji Przedsigbiorcow Polskich
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Zatacznik

do uchwaty nr /2022
Rady Ministrow

z dnia 2021 r.

Ministerstwo Rodziny i Polityki Spolecznej

Krajowy Plan Dzialan na rzecz Zatrudnienia
na 2022 rok (program rzadowy)

Warszawa, grudzien 2021 r.



SPIS TRESCI

L. Wprowadzenie — podstawa prawna i cel sporzadzenia Krajowego Planu Dzialan na rzecz
Zatrudnienia na 2022 FOK .........ooooiiiiiiiiee ettt st st 3

I1. Diagnoza i gldwne wWyZwania rynku Pracy...........cccocoovierieriiniiiniieiieieenieesee st sve e ereesreesseeseneennes 5

IL.1. Sytuacja na rynku pracy w 2021 roKU...........coooiiiiiiiiiiiiieeeee et et 5

II.1.1.Podsumowanie dzialan w ramach Tarczy Antykryzysowej w okresie do 30 wrze$nia 2021 r.. 8

I1.1.2.Dzialania podjete na poziomie UE w odpowiedzi na skutki spoteczno-gospodarcze wywolane

pandemig COVID-19. ...ttt st sate e st e e st e st e seaeeesbeeesnseenas 10
I1.2. Cele UE i cele krajowe w obszarze spolecznym - Plan Dzialania na rzecz wdrozenia

Europejskiego Filaru Praw Socjalnych ..............cocccooiiiiiiiiiiiee e 14
I1.3. Zalecenia krajowe dla Polski 2020-2021 w obszarze rynku pracy............ccccoeceeevveerveeecreeenneenns 16
I1.4. Wstepne podsumowanie dzialan zaplanowanych w KPDZ na rok 2021.............c.ccocoiinininnnen. 17
ILS. Wyzwania dla rynKU Pracy..........cccooiiiiiiiiiiieceete ettt ettt e st aae e s teessneeesaneeens 21
IL.5.1. Niewystarczajace dopasowanie umiejetnosci do wymogow rynku pracy ............ccceeeveeennennne 22
I1.5.2. Placowe i pozaplacowe warunki pracy oraz wydajno$¢ pracy w Polsce ...............ccceeeveeenennn. 34
I1.5.3. Niewystarczajgce wykorzystanie potencjalu kadrowego na rynku pracy..............ccccoceveeenenn. 40

I1.5.4. Niewystarczajgca efektywno$¢ instytucji rynku pracy i aktywnych polityk rynku pracy .... 44

IL1.5.5. Procesy migracyjne na rynKu PracCy .........c.ccocoeeiiieiiiieiiieiiieeieesteeeieeeseveesveeessseessseesssessssessns 46
III. Cele KPDZ 2022 i dzialania KierunKowe.............cc..cocoiiiiiiiiiiiiiiieececeee e 48
IIL. 1. Cel gléwny KPDZ. i cele SZCZEZOIOWE ...........cocueiviiiiiiiieiieieieere e s 48
IIL.2. System realizacji KPIDZ 2022 .............oooviiiiiieiieciie ettt ettt e et eesbeeebae e eseesssaeeeseesnseeens 54
II1.2.1. System monitorowania i sprawozdawczoS$ci KPDZ................c.cccoieiiiiiiiiiiiiccieeeee e 54
Zestaw Wskaznikow dla PoISKI .............coocooiiiiiiiiiie e 54
Zalacznik nr 1. Przyczyny deficytow kadrowych wg branz..............ccccoeovvviiveiniieneinieneeceeee e 57
Zalacznik nr 2. Matryca wyzwan, celow polityki i kierunkow dzialan ........................cccoooin. 60



I. WPROWADZENIE —- PODSTAWA PRAWNA I CEL
SPORZADZENIA KRAJOWEGO PLANU DZIALAN NA RZECZ
ZATRUDNIENIA NA 2022 ROK

Podstawg dla opracowania Krajowego Planu Dziatan na rzecz Zatrudnienia (KPDZ) jest ustawa
z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (Dz. U. z 2021 r.
poz. 1100). Przepisy art. 3 ust. 1-3 ww. ustawy zobowigzuja ministra wlasciwego do spraw
pracy do przygotowania KPDZ przy wspoétudziale, w szczegdlnosci, ministrow wlasciwych do
spraw: gospodarki, o$wiaty i wychowania, szkolnictwa wyzszego 1 nauki, rozwoju wsi oraz
rozwoju regionalnego. Plan opracowany na szczeblu ogdélnokrajowym stanowi podstawe dla
przygotowania przez samorzady wojewodztw, na podstawie art. 3 ust. 4 ww. ustawy,
corocznych regionalnych planoéw dziatan na rzecz zatrudnienia.

Ramy dla zadan panstwa w zakresie promocji zatrudnienia, tagodzenia skutkéw bezrobocia
1 aktywizacji zawodowej oraz priorytety do realizacji w ramach KPDZ sg wyznaczane przez
przepisy ww. ustawy o promocji zatrudnienia 1 instytucjach rynku pracy, dokumenty
strategiczne 1 planistyczne ($redniookresowa strategia rozwoju kraju, tj. Strategia na rzecz
Odpowiedzialnego Rozwoju — SOR, Strategia Rozwoju Kapitatu Ludzkiego — SRKL 2030,
Krajowy Fundusz Szkoleniowy na rok 2022 — Wytyczne, Zintegrowana Strategia Umiejetnosci
2030) oraz dokumenty europejskie wpisujace si¢ w Europejska Strategi¢ Zatrudnienia i Semestr
Europejski (w tym wytyczne w sprawie zatrudnienia' i Zalecenia krajowe?) oraz Krajowy
Program Odbudowy i Zwigkszenia Odpornosci (KPO).

Strategia na rzecz Odpowiedzialnego Rozwoju, przyjeta przez Rade Ministrow w lutym
2017 r., przedstawia spdjng wizje przysztosci Polski z perspektywa do roku 2030 i wyznacza
kierunki interwencji publicznej w poszczegdlnych obszarach®. Doprecyzowaniem priorytetow
w obszarze rynku pracy i ogolnie kapitalu ludzkiego jest SRKL 2030, obejmujaca zagadnienia
z zakresu demografii, rynku pracy, polityki spolecznej, infrastruktury mieszkaniowej, opieki
zdrowotnej, edukacji, spoleczenstwa informacyjnego, problematyki oséb niepetnosprawnych,
0s0b starszych, mtodziezy, rodzin, migracji. Zadaniem SRKL jest podjecie wyzwan, jakie stoja
przed Polska w obszarze kapitalu ludzkiego i1 spdjnosci spotecznej, aby uczyni¢ nasz kraj
bardziej atrakcyjnym miejscem do zycia, dobrym miejscem do rozwijania wiedzy
1 podejmowania pracy. Polska ma by¢ krajem, w ktorym wysoki poziom zatrudnienia przektada
si¢ na wysoka jako$¢ zycia nie tylko osob pracujacych, ale rowniez tych, ktore dopiero

! Wytyczne w sprawie zatrudnienia (ang. Employment Guidelines) to element Semestru Europejskiego; sa to
wspolne priorytety i cele polityki zatrudnienia zaproponowane przez Komisje, zatwierdzane przez rzady
krajowe, a nastgpnie przyjmowane przez Rade UE.

2 Patrz: str. 16.

3 Zgodnie z SOR, oczekiwanym efektem realizacji Strategii bedzie wzrost zamozno$ci Polakéw oraz zmniejszenie
liczby 0s6b zagrozonych ubdstwem i wykluczeniem spotecznym. Ma takze nastapi¢ poprawa jakoSci zycia
obywateli, rozumiana jako stworzenie przyjaznych warunkow bytowych, zapewnienie odpowiedniej jakoSci
ksztalcenia, podwyzszajacego kwalifikacje i kompetencje obywateli, wzrost zatrudnienia i lepsze jako$ciowo
miejsca pracy, poprawa dostepu do infrastruktury, zapewnienie odpowiedniej opieki medycznej poprawiajacej
zdrowotnos$¢ obywateli, satysfakcjonujgcego stanu srodowiska oraz poczucia bezpieczenstwa. Jako najwazniejszy
zaktadany rezultat przyjeto zwigkszenie przeci¢tnego dochodu gospodarstw domowych do 76-80% $redniej UE
do roku 2020, a do roku 2030 zblizenie do poziomu $redniej UE, przy jednoczesnym dazeniu do zmniejszania
dysproporcji w dochodach migdzy poszczegdlnymi regionami (Strategia na rzecz Odpowiedzialnego Rozwoju,
Warszawa 2017, https://www.gov.pl/web/fundusze-regiony/informacje-o-strategii-na-rzecz-odpowiedzialnego-
rozwoju,).



rozpoczynaja swoje zycie, uczg si¢, studiujg oraz tych, ktére okres glownej aktywnosci
zawodowej (ale nie spolecznej) maja juz za soba. Polska ma by¢ krajem, w ktérym
rozwini¢temu rynkowi pracy towarzyszy nowoczesny system opieki zdrowotnej i system
edukacyjny zapewniajacy umiejetnosci wysokiej jakosci.

Reformy i1 inwestycje dotyczace rynku pracy zostaly takze zaplanowane w KPO, realizowanym
w ramach Instrumentu Odbudowy i Zwiekszenia Odpornosci (Recovery and Resilience Facility
- RRF). KPO jest dokumentem o charakterze programowym, okre§lajacym cele zwigzane
z odbudowg 1 tworzeniem odpornosci spoteczno-gospodarczej Polski po kryzysie wywotanym
pandemig. W obszarze rynku pracy celem KPO jest zapewnienie — w wyniku podejmowanych
reform - by Polski rynek pracy byl bardziej efektywny, przyjazny pracownikom i pracodawcom
oraz dostepny dla wszystkich.

Umiejscowienie zagadnien dotyczacych zatrudnienia i1 rynku pracy w systematyce
dokumentow strategicznych potwierdza, ze jest to polityka wieloaspektowa i komplementarna
z politykami publicznymi realizowanymi w innych obszarach. Tak jak SRKL 2030 (gdzie rynek
pracy jest jednym z 4 komponentéw) jest strategia wymagajaca wspotpracy wielu ministerstw
1 realizatorow, tak i KPDZ wymaga komplementarnego wspoéidzialania szeregu resortow
1 podleglych im instytucji, a takze jednostek samorzadu terytorialnego.

Opracowanie KPDZ na 2022 po raz kolejny ma miejsce w szczeg6lnej sytuacji i zmiennych
uwarunkowaniach, w zwigzku z przedluzajagcym si¢ stanem pandemii. Pomimo znacznie
mniejszych ograniczen i skutkéw spoteczno-gospodarczych tej sytuacji, niz mialo to miejsce
na przetomie 2020 r. i 2021 r., niepewno$¢ zwigzana z pandemia wplywa na mozliwo$¢
formulowania dtugofalowych prognoz a jednocze$nie wymaga dobrego planowania
1 wdrazania dzialan odbudowujacych gospodarke po spowolnieniu wywotanym pandemiga.



II. DIAGNOZA I GEOWNE WYZWANIA RYNKU PRACY

II.1. SYTUACJA NA RYNKU PRACY W 2021 ROKU

Wybuch pandemii COVID-19, poczatkowo w Chinach na przetomie 201912020 ., 1 jej szybkie
rozprzestrzenianie si¢ na calym $wiecie, w tym w Europie (od lutego 2020 r.) i w Polsce
(od potowy marca 2020 r.) spowodowat nie tylko potrzebg¢ interwencji poszczego6lnych panstw
w sektorze ochrony zdrowia na nieznang dotychczas skale, ale takze wymusit dzialania wiadz
(w tym restrykcje zapewniajace izolacj¢ spoteczng) majace na celu niedopuszczenie do
gwalttownego przyrostu zachorowan. W konsekwencji wystapit w skali globalnej negatywny
szok podazowo-popytowy w gospodarce.

Wstepne szacunki GUS wskazuja, ze w Polsce w 2020 r. warto$¢ dodana brutto w gospodarce
narodowej zmniejszyla si¢ o 2,8% w poréwnaniu z 2019 r. (w tym warto$¢ dodana brutto
obnizyta si¢ o odpowiednio: 45,5% w zakwaterowaniu i gastronomii, 0 5% w transporcie
1 gospodarce magazynowej, o 0,2% w przemysle, 3,7% w budownictwie oraz 4,0% w handlu
1 naprawach). W 2021 r. odnotowano poprawg sytuacji. Warto$¢ dodana brutto w gospodarce
narodowej w II kwartale 2021 r., w poréwnaniu z analogicznym okresem 2020 r., byta wyzsza
0 10,2%. Warto$¢ dodana brutto w przemysle wzrosta o0 27,2%, w porOwnaniu z analogicznym
okresem 2020 r., natomiast w budownictwie wzrosta o 3,0%. Warto$¢ dodana brutto w handlu
1 naprawach zwigkszyta sie o 12,7%, a w transporcie 1 gospodarce magazynowej wzrosta
w pordwnaniu z analogicznym kwartalem 2020 r. o 25,3%. Warto$§¢ dodana brutto
w administracji publicznej 1 obronie narodowej, obowigzkowych zabezpieczeniach
spotecznych, edukacji, opiece zdrowotnej i pomocy spotecznej tacznie w Il kwartale 2021 r.
wzrosta w skali roku o 3,1%.

Zgodnie z letnia prognoza gospodarcza*, KE w przypadku Polski spodziewa si¢ wzrostu
realnego PKB na poziomie 4,8% w 2021 r. oraz 5,2% w 2022 r., po spadku o 2,7%
zanotowanym w 2020 r.

Z prognoz wynika, ze ubiegtoroczna recesja w Polsce byta jedna z najplytszych wsrdd krajow
UE. Mniejszy spadek odnotowano jedynie w przypadku Irlandii, Litwy i Luksemburga.
Potwierdza to, ze polska gospodarka stosunkowo dobrze poradzita sobie w trudnym czasie
pandemii. Prognozy dla Polski na lata 2021-22 sa wyzsze od projekcji KE z lutego br.
o odpowiednio 0,9 i 0,3 pkt proc.

Wedtug KE czynniki ryzyka dotyczace prognozy makroekonomicznej zalezg gtéwnie od tego,
jak rynek pracy oraz firmy zareaguja na stopniowe wycofywanie wsparcia ze strony polityki
gospodarczej. Znaczacymi czynnikami ryzyka sg rowniez dalszy przebieg pandemii i procesu
szczepien. W 2021 r. w nastgpstwie pandemii COVID-19 i utrudnien w prowadzeniu
dziatalno$ci gospodarczej, sytuacja na rynku pracy w UE nie powrocila do stanu sprzed
wybuchu pandemii. Zharmonizowana stopa bezrobocia w UE> wyniosta w maju i czerwcu br.
7,3% 1 7,1%. W sierpniu za$ wynosita 6,8%, a we wrzesniu spadta do 6,7%. Na sytuacje
bezrobocia wplyw miato wprowadzenie przez wiele panstw czlonkowskich rozwigzan
majacych na celu ochron¢ miejsc pracy, migdzy innymi schematow skroconej pracy, czy
instrumentow tymczasowego bezrobocia.

4 Summer 2021 Economic Forecast z 07-07-2021 r.
5> Baza Eurostat data dostepu:14-10-2021



Spadek aktywnos$ci krajowej gospodarki w 2020 r. spowodowal przejsciowe pogorszenie
sytuacji takze na rynku pracy w Polsce. Po szesciu latach wzrostu, w 2020 r. odnotowano
spadek — wzgledem poprzedniego roku - przecigtnego zatrudnienia w sektorze przedsigbiorstw.
Bylo ono bowiem o 1,1% nizsze niz w 2019 r. Uszczegdtawiajac w zwigzku z zaistniatg
sytuacja epidemiczna i jej wptywem na rynek pracy, od marca do maja 2020 r. odnotowywano
spadek przecietnego zatrudnienia w sektorze przedsigbiorstw miesigc do miesigca, natomiast
od czerwca do konca 2020 r. zaobserwowano jego wzrost. W 2021 r. przeci¢tne zatrudnienie
ulegato niewielkim zmianom. We wrzesniu 2021 r. przeci¢tne zatrudnienie w sektorze
przedsiebiorstw byto wyzsze o 0,6% wobec wrzesnia 2020 r. 1 wyniosto 6347.2 tys. osob.
We wrzes$niu 2021 r. w stosunku do poprzedniego miesigca przeci¢tne zatrudnienie obnizyto
si¢ o ok. 4,8 tys. etatow.

Wykres 1. Liczba zarejestrowanych bezrobotnych i stopa bezrobocia w latach 1990-2021.
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Zrédlo: Opracowanie wlasne, MRiPS.

Pomimo pandemii sytuacja na polskim rynku pracy pozostata dos¢ stabilna. W koncu wrzesnia
2021 r. liczba zarejestrowanych w urzedach pracy bezrobotnych spadta do 934,7 tys. oséb
(spadek o 89,1 tys. wobec wrzes$nia 2020 r.), a stopa bezrobocia rejestrowanego wyniosta 5,6%
(spadek o 0,5 punktu. proc w stosunku do analogicznego okresu 2020 r.). Wg. Eurostatu Polska
byla w czotowce panstw pod wzgledem najnizszej stopy bezrobocia w UE - we wrzesniu
2021 r. stopa bezrobocia w Polsce byla niemal 2-krotnie nizsza od §redniej w UE27, tj. 3,4%
wobec 6,7%.



Wykres 2. Stopa bezrobocia rejestrowanego oraz liczba bezrobotnych (w tys.) w okresie styczen 2020 r.
—wrzesien 2021 r. (stan na koniec miesigca) — po korektach.
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I1.1.1.PODSUMOWANIE DZIALAN W RAMACH TARCZY ANTYKRYZYSOWEJ
W OKRESIE DO 30 WRZESNIA 2021 R.

Majac na uwadze opisane powyzej potencjalne skutki spoteczno-gospodarcze pandemii, Rzad
RP juz w marcu 2020 r. podjat dziatania majace na celu przeciwdzialanie ekonomicznym
skutkom Covid-19. W koncu marca 2020 r. zostaly uchwalone przepisy umozliwiajace
uruchomienie tzw. Tarczy Antykryzysowej.® Celem przyjetego pakietu rozwigzan byta ochrona
miejsc pracy i bezpieczenstwa pracownikow, wsparcie ptynnosci finansowej przedsigbiorcow,
ktorzy poniesli straty w zwigzku z pandemig, wzmocnienie systemu finansowego, inwestycje
publiczne, a takze ochrona zdrowia.

Wsrod dziatan w ramach Tarczy w zakresie utrzymania istniejagcych miejsc pracy w zwigzku
z COVID-19 znalazty si¢ m. in. nast¢pujace:

— dofinansowanie cze¢sci kosztow wynagrodzen pracownikoOw oraz naleznych od tych
wynagrodzen sktadek na ubezpieczenia spoleczne u mikroprzedsigbiorcéw, matych
i $rednich przedsigbiorcow w przypadku spadkéw obrotéw gospodarczych,

— dofinansowanie = cze$ci  kosztow  prowadzenia  dzialalno$ci  gospodarczej
przedsiebiorcow bedacych osoba fizyczng niezatrudniajacych pracownika w przypadku
spadku obrotow gospodarczych,

— niskooprocentowang pozyczke dla mikroprzedsiebiorcow na pokrycie biezacych
kosztow prowadzenia dziatalnos$ci gospodarczej,

— zwolnienie dla ptatnikow skladek z obowigzku optacania nieoptaconych naleznosci
z tytutu sktadek na ubezpieczenia spoleczne, na ubezpieczenie zdrowotne, na Fundusz
Pracy, Fundusz Solidarno$ciowy, Fundusz Gwarantowanych Swiadczen Praco-
wniczych lub Fundusz Emerytur Pomostowych,

— $wiadczenie postojowe dla 0s6b prowadzacych pozarolniczg dziatalnos¢ gospodarcza
oraz 0sOb wykonujacych umowy cywilnoprawne, ktore wskutek COVID-19 utracity
przychody,

— dofinansowanie czgéci kosztow wynagrodzen pracownikéw oraz naleznych od tych
wynagrodzen sktadek na ubezpieczenia spoteczne szerokiego krggu podmiotow
wymienionych w art. 15g, 15gg i 15ga specustawy COVID-19 (w tym przedsigbiorcow
w rozumieniu art. 4 ust. 1 lub 2 ustawy — Prawo Przedsi¢biorcéw, instytucji kultury,
spotek wodnych, organizacji pozarzadowych itp.) w przypadku spadkow obrotow
gospodarczych albo przychodow.

Wsparcie w ramach tarczy, na biezaco udzielane przez Zaktad Ubezpieczen Spotecznych (ZUS)
powiatowe i wojewodzkie urzedy pracy, kierowane byto bezposrednio takze do pracownikéw
i chronito ich przed utrata miejsc pracy. Pozwolilo to na utrzymanie aktywnos$ci zawodowej
i stanowilo zabezpieczenie materialne na czas kryzysu.

6 Ustawa z dnia 31 marca 2020 r. o zmianie ustawy o szczegdlnych rozwigzaniach zwigzanych
z zapobieganiem, przeciwdziataniem i zwalczaniem COVID-19, innych choréb zakaznych oraz wywotanych nimi
sytuacji kryzysowych oraz niektorych innych ustaw (Dz. U. poz. 568, z p6zn. zm.).
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Majac na uwadze prognozowany w 2020 r. przejsciowy wzrost liczby o0sob bezrobotnych
w czerwcu 2020 r. uchwalono ustawe o dodatku solidarno$ciowym’. Zasadniczym celem
ustawy bylto wsparcie finansowe 0sob, ktore stracity zrodlo przychodu ze wzgledu na sytuacje
gospodarcza spowodowang kryzysem wywotanym epidemia COVID-19, w postaci
$wiadczenia w wysokos$ci 1400 zt miesigcznie, przyznawanego na okres 3 miesiecy (w okresie
od 1 czerwca do 31 sierpnia 2020 r.). Wedtug danych ZUS wyptacono 231,1 tysigcy Swiadczen.

Jednoczesnie ww. ustawa od 1 wrzesnia 2020 r. zwigkszyla kwote zasitku dla bezrobotnych do
1200 zt w okresie pierwszych 90 dni posiadania prawa do zasitku 1 942,30 zt miesigcznie
w okresie kolejnych dni posiadania prawa do zasitku.

W zwiazku z drugg falg pandemii, ktora rozpoczeta si¢ w potowie wrzesnia 2020 r., konieczne
stalo si¢ wprowadzenie w II pot. pazdziernika 2020 r. czesciowych restrykcji, zastosowanych
juz wiosng, w tym zamkniecie klubow fitness, gastronomii oraz instytucji kultury. Restrykcje
poglebity sie w listopadzie, kiedy to wprowadzono m.in. zakaz §wiadczenia ustug przez hotele
(poza podrézami stuzbowymi), galerie handlowe (poza pewnymi wytaczeniami). Jednoczesnie
zaplanowano wsparcie punktowe, dla branz najbardziej dotknietych skutkami ww. ograniczen.
Zmiany wprowadzone na mocy ustawy z dnia 9 grudnia 2020 r®. (tzw. tarcza branzowa) mialy
stuzy¢ wyhamowaniu wystepowania negatywnych skutkow gospodarczych dla przedsie-
biorcéw, ktdrych branze doznaly ograniczenia w mozliwosci prowadzenia dziatalno$ci z uwagi
na wprowadzone prawem zasady bezpieczenstwa. Wsparcie dotyczyto przede wszystkim branz
gastronomicznej, fitness, targowej, estradowej, filmowej, rozrywkowej i rekreacyjnej,
fotograficznej oraz fizjoterapeutycznej. RoOwniez piloci wycieczek i przewodnicy turystyczni,
ktorzy swiadcza ustugi na rzecz muzedw i poniesli straty z powodu pandemii, mogli ubiegaé
si¢ o zwolnienie z optacania sktadek za okres obejmujacy lipiec, sierpien i wrzesien 2020 r.

W 2021 r. kontynuowano dzialania wspierajace pracownikéw i pracodawcow, przy czym
wsparcie bylo sprofilowane pod katem sektorow i grup najbardziej dotknigtych skutkami
pandemii. Instrumentem o takim charakterze byta dotacja w ramach Tarczy Branzowe;,
przeznaczona dla przedsigbiorcow, ktorych w wyniku pandemii dotknagl co najmniej
40-procentowy spadek przychodow i ktorzy dziatali w okreslonych branzach PKD (Polska
Klasyfikacja Dziatalnosci). Od 23 lipca 2021 r. wsparciem w ramach pomocy pochodzace;j
z tarczy antykryzysowej zostali objeci takze przedsigbiorcy prowadzacy w jednostkach
oswiatowych sprzedaz s$rodkéw spozywczych, papierniczych i pismienniczych na rzecz
uczniow, stuchaczy lub wychowankoéw (tzw. sklepiki szkolne).

Zakres wsparcia od poczatku realizacji Tarczy Branzowej byt kilkukrotnie rozszerzany —
W sumie wsparcie otrzymato 65 branz. Do konca wrze$nia 2021 r. przyznanych zostato ok. 608
tys. dotacji na kwote ponad 3 mld zl, przy czym przedsigbiorca mogt uzyskac¢ wigcej niz jedna
dotacje. Dotacja wynosita do 5 tys. zt 1 miata charakter bezzwrotny, o ile przedsi¢biorca
prowadzil dziatalno$¢ przez co najmniej 3 miesigce od momentu otrzymania wsparcia.

Rzad szybko 1 wlasciwie zareagowal na problemy pracodawcow oraz pracownikoOw zwigzane
z wystgpieniem COVID-19, za$§ szerokie zainteresowanie instrumentami Tarczy Anty-

7 Ustawa z dnia 19 czerwca 2020 r. o dodatku solidarno$ciowym przyznawanym w celu przeciwdziatania
negatywnym skutkom COVID — 19 (Dz. U. poz. 1068).

8 Ustawa z dnia 9 grudnia 2020 r. o zmianie ustawy o szczegdlnych rozwigzaniach zwigzanych z zapobieganiem,
przeciwdziataniem i zwalczaniem COVID-19, innych chorob zakaznych oraz wywotanych nimi sytuacji
kryzysowych oraz niektorych innych ustaw.
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kryzysowej 1 Finansowej, shuzacymi ochronie miejsc pracy, wskazuje na efektywne
ukierunkowanie oferowanych form wsparcia.

Lacznie, w ramach kolejnych uruchamianych instrumentéw do polskich firm trafilo do
wrzesnia 2021 r. ponad 242,6 mld zt. Byly to $rodki w ramach Tarczy Finansowej Polskiego
Funduszu Rozwoju - PFR (ok. 71,4 mld w ramach programu pozyczek ptynnosciowych
1 preferencyjnych dla duzych pracodawcéw (249+) oraz w ramach umorzenia 100 proc.
wartoéci subwencji dla mikro i MSP dla 54 branz), gwarancje ptynno$ciowe i de minimis Banku
Gospodarstwa Krajowego (BGK) dla przedsigbiorstw (ok. 97,8 mld zt), wsparcie w ramach
instrumentow ZUS (36,7 mld zt), finansowanie z programu Polityki drugiej szansy z Agencji
Rozwoju Przemystu - ARP (ok. 0,3 mld) i wsparcie w ramach instrumentow resortu pracy
(ok. 35,5 mld zt).

W zakresie instrumentow nadzorowanych przez resort ds. pracy powiatowe 1 wojewodzkie
urzedy pracy przyznaly wsparcie dla ok. 8,3 mln miejsc pracy na ww. kwote ok. 35,5 mld zi
(przy czym niektére miejsca pracy mogty uzyskac¢ wsparcie wigcej niz raz lub w ramach kilku
instrumentow, a zatem mogty zosta¢ policzone kilkukrotnie), w tym:

— 1,7 mln miejsc pracy objetych przestojem ekonomicznym i obnizonym wymiarem czasu
pracy wsparto dofinansowaniem ze §rodkéw FGSP na kwote 6,8 mld zt;

— 2.2 mln miejsc pracy ochroniono dzigki wsparciu z FGSP w ramach $wiadczen na rzecz
ochrony miejsc pracy (art. 15gg, 15gga, 15 ggal) na kwot¢ 9,3 mld zk;

— 1,9 mln mikroprzedsigbiorcoOw przyznano pozyczki (art. 15zzd) na kwote 9,4 mld zt;

— 1,5 mln pracownikéw otrzymato pomoc w ramach dofinansowania cz¢sci kosztow
wynagrodzen pracownikow (art. 15zzb 1 15zze) na kwote 5 mld zt;

— 0,4 mln samozatrudnionych otrzymato dofinansowanie cz¢sci kosztow prowadzenia
dziatalnosci gospodarczej (art. 15zzc) na kwotg ok. 2 mld zi;

— przyznano 0,6 mln dotacji dla mikro 1 matych przedsigbiorcow (art. 15zze4,
rozporzadzenie i art. 15zze4a) na taczng kwote 3 mld zi.

11.1.2.DZTALANIA PODJETE NA POZIOMIE UE W ODPOWIEDZI NA SKUTKI
SPOLECZNO-GOSPODARCZE WYWOLANE PANDEMIA COVID-19

W uzupehieniu do programéw rzadowych na rzecz ograniczania wplywu kryzysu na
zatrudnienie oso6b  fizycznych oraz w sektorach najpowazniej nim dotknigtych
w poszczeg6lnych krajach UE, KE wystapita z szeregiem inicjatyw w zakresie wsparcia panstw
cztonkowskich, w tym z inicjatywa dotyczaca zmniejszenia ryzyka bezrobocia w zwigzku
z sytuacja nadzwyczajng spowodowang COVID-19 (na zasadzie tzw. drugiej linii wsparcia —
second line of defence).

Instrument SURE

Instrument SURE (Support to mitigate Unemployment Risks in an Emergency) to dodatkowy
tymczasowy instrument pozwalajacy UE na przyznanie panstwom cztonkowskim dotknigtym
pandemia pomocy finansowej w maksymalnej wysokosci 100 mld EURO w formie pozyczek
(instrument jest zabezpieczany gwarancjami wnoszonymi przez panstwa cztonkowskie,
zgodnie z ich wlasciwym udziatem w tagcznym dochodzie narodowym brutto UE). Instrument

10



SURE zapewnit pomoc finansowg na korzystnych warunkach, ktéra pomogta sprosta¢ nagtemu
wzrostowi wydatkow publicznych w celu utrzymania zatrudnienia (ang. short time work
schemes and similar measures) oraz — uzupetiajaco — w zakresie zwigkszonych wydatkow na
zapewnienie bezpieczenstwa pracy w zwigzku z pandemia.

KE przedstawita propozycj¢ utworzenia europejskiego instrumentu tymczasowego wsparcia
w celu zmniejszenia zagrozen zwigzanych z bezrobociem w sytuacji nadzwyczajnej jaka
wystapita w zwigzku z pandemig COVID-19 (Instrument SURE) 2 kwietnia 2020 r.
Rozporzadzenie Rady ustanawiajace Instrument SURE zostato przyjete przez Rade 19 maja
2020 r. 1 weszto w zycie 20 maja 2020 r.

Instrument zostal udostepniony 22 wrzesnia 2020 r., po podpisaniu przez wszystkie panstwa
cztonkowskie umoéw gwarancyjnych. Pierwsze wyptaty srodkow z SURE mialy miejsce
27 pazdziernika 2020 r. Wigkszo$¢ pomocy w ramach SURE zostata rozdystrybuowana w ciggu
pierwszych 7 miesigcy funkcjonowania mechanizmu. Pierwszy raz na potrzeby finansowania
pomocy finansowej UE wyemitowata obligacje socjalne (od marca do maja 2021 r. KE
wyemitowata z powodzeniem obligacje socjalne w imieniu UE na kwote 36 mld EUR; $rednia
zapadalno$¢ wyemitowanych obligacji to ok. 14,5 lat).

Lacznie o pomoc z SURE wnioskowato do tej pory 19 panstw cztonkowskich. Rozdyspono-
wano ponad 94% koperty finansowej, z czego KE wyplacita juz prawie 90 mld EUR.
Do rozdysponowania zostalo jeszcze ok. 6 mld EUR.

Trzej najwigksi beneficjenci Instrumentu SURE to Wiochy — 27,4 mld EUR, Hiszpania — 21,3
mld EUR 1 Polska — 11,2 mld EUR. W ich przypadku wnioskowana kwota pomocy zostata
pomniejszona zgodnie z okreslonym w rozporzadzeniu limitem 60 mld EUR o pomocy dla
3 najwigkszych beneficjentow.

Instrument SURE zostat w r6zny sposéb wykorzystany przez panstwa cztonkowskie. 16 z 19
panstw wykorzystato pozyczki z SURE na sfinansowanie mechanizmoéw skroconego czasu
pracy lub podobne $rodki i wcigz finansuje te dzialania. W pierwszej polowie 2021 r. wiele
panstw cztonkowskich wykorzystato $rodki z SURE do przeciwdziatania skutkom nowych fal
pandemii. 6 panstw wystapito o nowa pomoc, zmienito lub wskazato nowe $rodki i programy
wsparcia.

Okoto potowy pomocy w ramach SURE zostata skierowana na wspieranie programow
skroconego czasu pracy, okoto 40% na wspieranie podobnych instrumentow (w tym ok. 1/3 na
rzecz samozatrudnionych). Tylko 5% pomocy skierowane zostalo na finansowanie wydatkoéw
zwigzanych ze zdrowiem bezposrednio wynikajagcych z sytuacji kryzysowej zwigzanej
z COVID-19.

Szacuje sig, ze w 2020 r. dzigki SURE wsparto ok. 31 mln os6b i 2,5 mln firm, co stanowi jedng
czwartg catkowitego zatrudnienia we wszystkich panstwach cztonkowskich bedacych
beneficjentami Instrumentu. Programami skréconego czasu pracy i podobnymi finansowanymi
w ramach SURE zostato objete ok. 22,5 mln pracownikow i ok. 8,5 mln. samozatrudnionych
w 2020 1.

Wedlug KE $rodki skierowane na obszar rynku pracy i finansowane w ramach SURE
przyczynity si¢ do zmniejszenia o 1,5 mln oséb bezrobotnych dzigki zachowaniu w czasie
pandemii miejsc pracy w firmach i aktywnos$ci gospodarczej samozatrudnionych.
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Instrument Odbudowy i Zwiekszenia Odpornosci

Celem Instrument Odbudowy i Zwigkszenia Odpornosci (Recovery and Resilience Facility -
RRF)? jest wsparcie reform i inwestycji publicznych okreslonych w Krajowych Planach
Odbudowy i1 Zwiekszania Odpornosci (KPO) panstw czlonkowskich. Realizacja instrumentu
zostala zaplanowana na lata 2020-2026'°. Srodki finansowe w ramach RRF maja wynie$é
tacznie 672,5 mld euro (w cenach statych z 2018 r.), z ktérych 312,5 mld EUR zostanie
przeznaczone na granty a 360 mld EURO udzielone be¢dzie w formie pozyczek. Kryteriami
podziatu $rodkéw pomiedzy panstwa cztonkowskie s3: udziat w populacji, zamozno$¢
spoleczenstwa i wysokos¢ stopy bezrobocia. Polska osiggnie w RRF udziat na poziomie 8,65%
1 bedzie w gronie najwigkszych beneficjentow tego instrumentu.

Gtownym celem RRF jest wsparcie spojnosci spotecznej 1 terytorialnej UE poprzez:

— Zwigkszanie odpornosci i zdolno$ci dostosowawczych;
— Lagodzenie spotecznych i gospodarczych skutkow kryzysu,
— Wspieranie transformacji ekologicznej i cyfrowe;.

Krajowy Plan Odbudowy

Opracowane przez panstwa czotnowskie KPO zawierajg reformy i1 wspierajace je inwestycje,
ktore majg by¢ odpowiedzig na europejski kryzys gospodarczy wywotany pandemia.

Alokacja dla Polski na lata 2021-2026 to 58,1 mld EUR (23,9 mld EUR to granty, a 34,2 mld
EURO to pozyczka'l).

Polski KPO sktada si¢ z pigciu gtownych komponentow:

— Odpornos¢ i1 konkurencyjnos$¢ gospodarki,

— Transformacja cyfrowa,

— Zielona, inteligentna mobilnos¢,

— Zielona energia i zmniejszenie energochtonnosci,

— Efektywnos$¢, dostgpnose i1 jakos¢ systemu ochrony zdrowia.

W ramach pierwszego z ww. komponentéw przewidziana zostata modernizacja instytucji na
rzecz rynku pracy, tak by polska gospodarka mogta sprosta¢ dlugofalowym wyzwaniom
1 wspiera¢ zmiany strukturalne spowodowane przyspieszajaca cyfryzacja 1 zielong
transformacjga. Zasadniczym celem planowanych zmian jest zwigkszenie potencjatu instytucji
rynku pracy, w tym publicznych stuzb zatrudnienia (PSZ) na poziomie lokalnym, regionalnym
1 krajowym oraz wigksza skutecznos$¢ polityk rynku pracy, w tym dotarcie z nimi do osob
nieaktywnych zawodowo.

Gltowne dziatania w ramach ww. modernizacji polskiego rynku pracy beda obejmowac:

° Pomoc jest udzielana rowniez w ramach Funduszu na rzecz Sprawiedliwej Transformacji, ReactUE, z ktérego
rowniez dostaniemy fundusze w ramach NextGenerationEU
https://ec.europa.ev/info/strategy/recovery-plan-europe pl.

19 Poczatkowy okres kwalifikowalno$ci wydatkow to 1 lutego 2020 r., a wszystkie dzialania finansowane ze
srodkéw KPO powinny zakonczy¢ sie najpdzniej do konca sierpnia 2026 r. Ostatnia transza platnosci z KE
powinna zosta¢ wyptacona do konca grudnia 2026 r.

1 Polska zawnioskowata o wykorzystanie czesci srodkéw w ramach pozyczki z alokacji jej przyznane;.
12



— opracowanie i przyj¢cie pakietu nowych przepisow w zakresie rynku pracy, procedur
dopuszczania cudzoziemcoOw do rynku pracy 1 przepisow dotyczacych mozliwosci
zawierania 1 rozliczania niektorych typow umow o prace w sposob elektroniczny
(ww. przepisy m. in. zastapig obecnie obowigzujgca ustawe z dnia 20 kwietnia 2004 r.
o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy; Dz. U. z 2021 r. poz. 1100),

— cyfryzacja procesé6w 1 narzedzi stosowanych przez PSZ — bedzie to modernizacja
istniejacych lub wdrozenie nowych rozwigzan informatycznych wykorzystywanych przez
PSZ oraz stuzacych wsparciu klientéw PSZ, rozbudowa infrastruktury teleinformatyczne;j
PSZ oraz wdrozenie nowych narzgdzi komunikacji (w tym IT) z klientem urzedu pracy,

— wypracowanie nowych metod pracy i standardéw funkcjonowania i koordynacji systemu
PSZ, na bazie ww. nowych przepisow, przygotowanie kadr PSZ w tym zakresie, a takze
dzialania informacyjno-promocyjne stuzace upowszechnieniu nowych rozwigzan
wprowadzonych w pakiecie legislacyjnym wsrod interesariuszy (np. pracodawcow,
cudzoziemcow, 0séb biernych zawodowo).

Na wsparcie ww. dziatan zaplanowano w KPO 52 min EUR, w latach 2022 -2025.

Komplementarnymi obszarami dziatan przewidzianych w ramach KPO, ktoére przetoza si¢ na
wzmocnienie polskiego rynku pracy, sa:

- dziatania dotyczace zwigkszenia dostepnosci terytorialnej instytucji opieki nad dzie¢mi do lat
3 (zlobkow, klubow dzieciecych) oraz rozwdj opieki dtugoterminowej;

- rozw6j kompetencji pracownikdéw 45/50+ w celu utatwienia im dtuzszej aktywnosci na rynku
pracy (zostanie wdrozony zestaw rozwigzan na rzecz rozwoju kompetencji pracownikow
45/50+) oraz system zachet podatkowych do dtuzszego pozostawania w zatrudnieniu,

- wzmocnienie aktywizacji zawodowej 0sob zagrozonych wykluczeniem spotecznym poprzez
rozw0] podmiotow ekonomii spotecznej, m.in. w obszarze deinstytucjonalizacji ustug
spotecznych oraz zielonej transformacji, a takze w innych branzach;

- wprowadzenie do przepisow Kodeksu pracy na stale instytucji pracy zdalnej - wsparcie
przystosowania pracownikow/przedsigbiorstw do zmian zachodzacych w nowoczesnej
gospodarce;

- zmniejszenie segmentacji na rynku pracy poprzez objecie wszystkich umoéw zlecenia
sktadkami na ubezpieczenia spoteczne, niezaleznie od osigganych przychodow oraz zniesienie
zasady oplacania sktadki na ubezpieczenia spoteczne z umowy cywilnoprawnej zlecenia do
wysokosci najnizszego wynagrodzenia.
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I1.2. CELE UE I CELE KRAJOWE W OBSZARZE SPOLECZNYM -
PLAN DZIALANIA NA RZECZ WDROZENIA EUROPEJSKIEGO
FILARU PRAW SOCJALNYCH

Europejski Filar Praw Socjalnych (EFPS) zostal wspolnie proklamowany 17 listopada 2017 r.
przez Parlament Europejski, Rade i Komisj¢ Europejska podczas Szczytu Spotecznego na rzecz
Sprawiedliwego Zatrudnienia 1 Wzrostu Gospodarczego w Goteborgu.

EFPS ma stuzy¢ za kompas wyznaczajacy kierunek procesu konwergencji spoteczno-
gospodarczej na rzecz lepszych warunkow zycia i pracy w UE. Okreslono w nim dwadzies$cia
podstawowych zasad 1 praw w zakresie rownych szans 1 dostepu do rynku pracy, uczciwych
warunkow pracy oraz ochrony socjalnej i wiaczenia spotecznego. Filar dotyczy obywateli
panstw cztonkowskich oraz obywateli panstw trzecich legalnie przebywajacych na terytorium
UE. Za implementacj¢ Filaru odpowiedzialna jest KE, rzady panstw cztonkowskich oraz
partnerzy spoteczni zaré6wno na poziomie krajowym, jak i unijnym. Filar nie ma charakteru
prawnie wigzacego, stanowi rekomendacje ze strony KE.

4 marca 2021 r. KE opublikowata Plan dziatania na rzecz wdrozenia EFPS. Okreslono w nim
trzy gléwne cele, ktére UE ma osiggna¢ do 2030 r .:
1) co najmniej 78% os6b w wieku od 20 do 64 lat powinno mie¢ prace;
2) co najmniej 60% wszystkich dorostych powinno co roku uczestniczy¢ w szkoleniach;
3) liczbg oséb zagrozonych ubdstwem lub wykluczeniem spotecznym nalezy zmniejszy¢
o co najmniej 15 mln.

Panstwa cztonkowskie beda zobowigzane do realizacji swoich ustalonych celow krajowych!?,
przyczyniajac si¢ w ten sposob do osiggniecia ww. wskaznikow na poziomie calej UE
(podobnie, jak miato to miejsce w przypadku wskaznikow gléwnych dla Strategii Europa
2020).

Zgloszone przez stron¢ polska propozycje w zakresie celow krajowych przedstawiaja si¢
nastepujaco:

1. Zatrudnienie: Cel dla Polski do roku 2030: 78%!3, co oznacza, ze tyle procent 0sob
w Polsce, w wieku 20-64 lata, bedzie miato zatrudnienie w perspektywie roku 2030.

Osiagnigcie wskaznika 78 proc. osob w wieku 20-64 lat w zatrudnieniu do roku 2030
w przypadku Polski wymaga wielu dziatan na réznych poziomach. Cel ten zostanie osiggniety
m. in. za sprawg wspomnianej modernizacji polskiego rynku pracy, poprzez podniesienie
efektywnosci dziatania PSZ, objecie wsparciem osdb dotychczas nieaktywnych zawodowo,
a takze skierowanie lepszej jakosciowo i1 bardziej nowoczesnej oferty do pracodawcoOw 1 0sob
juz pracujacych, ktore np. cheialyby podnies¢ umiejetnosci lub zmieni¢ pracg. W konsekwencji

12 Obecnie trwa proces uzgadniania tych celow pomiedzy strong polskg i KE. 29 wrzes$nia 2021 r. strona polska
przedtozyta do KE swoja wstepna propozycje, poddang wezesniej konsultacjom spotecznym (w sierpniu 2021 r.).

13 Warto$¢ docelowa wskaznika obliczona zostala na podstawie danych GUS dotyczacych prognozy ludnosci
i dynamiki zmiany liczby ludno$ci w grupie wieku 20-64 lata do 2030 r. Pozwolito to skalkulowa¢ coroczng
zmiang liczby ludnosci Polski w tej grupie wiekowej. Na podstawie danych rzeczywistych dot. ludnosci Polski od
1997 r. okreslono pigcioletnie $rednie kroczace z udziatu ludnosci w wieku 20-64 w ogole populacji o0sob
pracujacych. Srednie udzialy na przestrzeni ostatnich dwéch dekad wahaty si¢ w graniach 96,2-97,8%.
W ostatnim, 2019 r., pigcioletnia $rednia wyniosta 97,4% i to t¢ warto$¢ zdecydowano si¢ uzy¢ do okreslenia
liczby pracujacych w kolejnych latach. W tym celu z narzgdzia prognostycznego dla polskiego rynku pracy
wygenerowano prognozg liczby pracujacych ogotem.
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nowe przepisy pozwola na lepsza integracj¢ z rynkiem pracy osob z grup znajdujacych si¢
tradycyjnie w trudniejszym potozeniu: kobiet, 0sob mtodych, oséb dtugotrwale bezrobotnych,
0s6b niepetnosprawnych oraz oséb z niskimi lub zdezaktualizowanymi umiejetno$ciami.

2. Rozwoj umiejetnosci: Cel dla Polski do roku 2030 okreslono na poziomie 51,7 %

wszystkich 0s6b dorostych uczestniczacych kazdego roku w szkoleniu'*,

Cel krajowy na poziomie 51,7% jest bardzo ambitny w konteks$cie obecnych warto$ci oraz
trendow uczestnictwa os6b dorostych w Polsce w ksztalceniu i szkoleniu. Jednocze$nie jest
realny do zrealizowania, przy zatozeniu, ze szerzej uznana bedzie specyfika edukacji innej niz
formalna (tzw. pozaformalnej, czyli organizowanej poza programami ksztatcenia w o§wiacie
1 szkolnictwie wyzszym). W UE uczestnictwo dorostych w takiej edukacji kilkukrotnie
przewaza nad uczestnictwem w edukacji formalnej. Szczegolnie wazne jest promowanie takiej
edukacji tam, gdzie doro$li funkcjonuja na co dzien, tj. w miejscu pracy i w roéznych
spotecznosciach. Niezbedne jest dalsze rozwijanie elastyczno$ci edukacji formalnej dla
dorostych oraz szersze potwierdzanie wiedzy i umiejetnosci zdobytych w doswiadczeniu (m.in.
zawodowym). Powinno to by¢ uzupetniane przez wspotprace réznych sektorow (wspieranych
przez sektorowe rady ds. kompetencji), dziatéw administracji oraz roéznych instytucji
1 organizacji na rzecz umiej¢tnosci i uczenia si¢ dorostych, w tym tworzenie partnerstw na
réznych poziomach (w tym regionalnym i lokalnym), co nalezy do jednych z gléwnych
kierunkéw wdrazania Zintegrowanej Strategii Rozwoju Umiejetnosci 2030. Wazny jest tez
wzrost naktadow na ksztatcenie ustawiczne pracownikow i poszukujacych pracy oraz potencjat
publicznych stuzb zatrudnienia.

3. Ochrona socjalna: Cel dla Polski do roku 2030 przewiduje zmniejszenie o 1,5 mln os6b
zagrozonych ubostwem i wykluczeniem spotecznym!>.

Realny wynik ograniczenia ubdstwa w Polsce zaleze¢ begdzie od wielu zmiennych, w tym
prowadzonej we wskazanym okresie polityki spotecznej, dynamiki wzrostu $wiadczen
spotecznych oraz réznych innych czynnikéw, takich jak ksztaltowanie si¢ wskaznika inflacji,
przecigtnego wynagrodzenia w gospodarce, wynagrodzenia minimalnego, czy wskaznika
waloryzacji rent i emerytur. Wplyw beda mialy ponadto koniunktura gospodarcza, czynniki
niepewnos$ci zwigzane z pandemig, jak rOwniez zmiany zwigzane ze strukturg wieku ludnosci.

14 Na potrzeby ustalenia celu do roku 2030 wykorzystano metodologie zaproponowang w nocie kierunkowej KE
dotyczacej realizacji w UE zapisow Europejskiego Filaru Praw Socjalnych, z ktorych pierwszy dotyczy edukacji
iuczenia si¢ przez cate zycie. Za punkt wyjscia przyjeto poziom wskaznika z badania Adult Education Survey2016
(ostatnie dostepne dane na poziomie UE). Badanie to odnosi si¢ do uczestnictwa dorostych w ksztatceniu i
szkoleniu w ciagu roku, a nie jak w dotychczas stosowanym w UE wskazniku pochodzacym z badania Labour
Force Survey — w ciagu 4 tygodni. Taka zmiana ma si¢ przyczyni¢ do pekiejszego diagnozowania uczestnictwa
dorostych w edukacji innej niz formalna (pozaformalnej). Tego rodzaju edukacja jest bardziej elastyczna niz
edukacja formalna i zwykle oparta na krotkich cyklach.

15 Punktem wyj$ciowym obliczenia celu krajowego ubdstwa na 2030 r. bylo przyjrzenie si¢ strukturze zrodet
dochodow rozporzadzalnych gospodarstw domowych (bedacych przyblizeniem dochodu do dyspozycji,
w oparciu o ktory Eurostat kalkuluje AROPE) w skali catego kraju. W tym celu postuzono si¢ wynikami
przeprowadzanego przez GUS reprezentatywnego badania budzetow gospodarstw domowych. W dalszej
kolejnosci szukano wskaznikdéw makroekonomicznych, ktére moga wpltywaé na dochody jednostek.
Wyselekcjonowano nastgpujace charakterystyki: produkt krajowy brutto, wskaznik inflacji, stopa bezrobocia
rejestrowanego, przecigtne wynagrodzenie w gospodarce, minimalne wynagrodzenie, waloryzacja emerytur
i rent, zmienna binarna przyjmujaca warto$¢ 1 od 2019 r. oraz 0 w pozostatych przypadkach (13. emerytura),
spadek populacji ogotem.
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Nalezy podkresli¢, ze Polska w ostatnich latach zyskata wazne, pozytywne doswiadczenie
zwigzane z przeciwdzialaniem ubostwu, w szczegolnosci wsrdd dzieci 1 mlodziezy. Znaczaca
popraw¢ wskaznikow dot. deprywacji materialnej dzieci i miodziezy, a takze wyrazne
podwyzszenie pozycji rankingowej Polski w tym obszarze na tle pozostatych panstw UE udato
si¢ uzyska¢ dzigki programowi ,,Rodzina 500+”. Warto wskaza¢ migdzy innymi na
powszechny charakter polskiego programu, ktéry uzyskano po zlikwidowaniu w 2019 r.
kryterium dochodowego w dostepie do §wiadczenia na pierwsze dziecko.

W kwestii przeciwdzialania wykluczeniu spotecznemu wazng funkcje petni takze sektor
ekonomii spotecznej, czyli podmioty podejmujace aktywnos$¢ obywatelska 1 spoteczng, ktora
przez dzialalno$¢ gospodarczg 1 dziatalnos¢ pozytku publicznego stuzy integracji zawodowe;j
1 spotecznej oso6b zagrozonych marginalizacja, tworzeniu miejsc pracy, $wiadczeniu ustug
spotecznych oraz rozwojowi lokalnemu. Dzialania podmiotoéw ekonomii spotecznej, wsrod
ktorych nalezy wymieni¢ przede wszystkim przedsigbiorstwa spoteczne, spotdzielnie socjalne,
Centra i1 Kluby Integracji Spotecznej, skutecznie uzupeiniajg prace PSZ, przyczyniajac si¢ do
przywracania na rynek pracy osob od niego oddalonych.

I1.3. ZALECENIA KRAJOWE DLA POLSKI 2020-2021 W OBSZARZE
RYNKU PRACY

W 2021 r. odstgpiono od wydania nowych zalecen Rady dla panstw cztonkowskich w ramach
corocznego procesu koordynacji polityk gospodarczych i budzetowych (zwanego Semestrem
Europejskim) 1 zdecydowano o przedtuzeniu obowigzywania zalecen z 2020 r.

W zwiazku z pandemig COVID-19, zalecenia te roznily si¢ istotnie od zalecen z lat poprzednich
1 skupialy si¢ na dwdch wymiarach:

1) doraznym — dotyczagcym odpowiedzi na zdrowotne 1 spoteczno-gospodarcze skutki
pandemii (wsparcie opieki zdrowotnej, ochrony miejsc pracy 1 ptynnosci przedsigbiorstw);

2) $redniookresowym — dotyczacym koniecznych wraz z poprawa sytuacji gospodarczej
reform 1 inwestycji ukierunkowanych na poprawe sytuacji budzetowej i wzmacniajacych
podstawy wzrostu gospodarczego.

Jedoczesnie, z uwagi na wyjatkowy charakter sytuacji, KE zaproponowata utrzymanie w mocy
zalecen sformutowanych w 2019 r., a wigc przed wystgpieniem pandemii.

Polska otrzymata w 2020 r. cztery szczegdtowe zalecenia na lata 2020-2021 (tzw. Country
Specific Recommendations — CSRs). Do obszaru rynku pracy odnosi si¢ zalecenie 2:

Lagodzenie wphywu kryzysu na zatrudnienie, zwtaszcza przez udoskonalanie elastycznych form
organizacji pracy i pracy w zmniejszonym wymiarze czasu. Lepsze ukierunkowanie swiadczen
spotecznych i zapewnienie dostgpu do tych swiadczen osobom potrzebujgcym. Podnoszenie
umiejetnosci cyfrowych. Dalsze promowanie transformacji cyfrowej przedsiebiorstw
i administracji publicznej.
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I1.4. WSTEPNE PODSUMOWANIE DZIALAN ZAPLANOWANYCH
W KPDZ NA ROK 2021

W KPDZ 2021 zostaty sformutowane nastepujace wyzwania w zakresie polityki rynku pracy:

1) Skutki pandemii COVID-19 dla rynku pracy - w zwigzku z pandemig COVID-19
przewidywano, ze dojdzie do wzrostu bezrobocia w Polsce spowodowanego spadkiem obrotow
w sektorach produkcji 1 ustug oraz wskazywano na potrzebe zaplanowanie i uruchomienie w
odpowiednim momencie dziatan, ograniczajacych negatywne skutki epidemii i pozwalajacych
na realizacj¢ skutecznej polityki rynki pracy.

2) Nierownowaga na rynku pracy wynikajaca ze zmian demograficznych
i zrdéznicowan terytorialnych - wyrazajaca si¢ niewystarczajagcymi zasobami pracy
w niektorych sektorach i terytorialnym zroznicowaniem sytuacji w zakresie zatrudnienia
zostata wskazana jako istotny problem. Do jej przyczyn zaliczono zmiany demograficzne, ktore
nie zapewniaja zastgpowalnosci pokolen i sprawiaja, ze rosnie dlugos¢ oczekiwanego zycia.
Wskazano na potrzebe podejmowania dziatan stuzacych tworzeniu atrakcyjnych miejsc pracy,
zatrzymania odptywu za granice 0osob mtodych, aktywizacji zawodowej osob starszych, a takze
aktywizacji osob z grup dotad stabo obecnych na rynku pracy.

3) Placowe i pozaplacowe warunki pracy oraz wydajno$¢ pracy w Polsce na
1 zatrudnionego - wskazano na problem nizszej jako$ci miejsc pracy w poréwnaniu do krajow
wysoko rozwinigtych, czego wyrazem byly m.in.: niskie miejsce wsrdd krajow w rankingu
badania jakosci zarobkow, problem niskiego poziomu w wymiarze bezpieczenstwa pracy,
rozpowszechnienie w gospodarce umow czasowych 1 cywilno-prawnych jako podstawy
zatrudnienia, konkurowanie niskimi kosztami pracy w porownaniu do gospodarek panstw
wysokorozwinigtych.

4) Nowe umiejetnosci i kwalifikacje niezbedne na zmieniajacym si¢ rynku pracy -
sprostanie wymaganiom zwigzanym z zachodzaca rewolucjg cyfrowa i przemystem 4.0., w tym
poprzez podnoszenie kompetencji cyfrowych. Wyzwaniem bylo rowniez zapewnienie kadr w
zawodach zwigzanych z zapewnieniem ustug publicznych, takich jak opieka nad osobami
starszymi czy opieka zdrowotna.

5) Procesy migracyjne na rynku pracy - zidentyfikowano potrzeb¢ sprawnego zarzadzania
procesami migracji zarobkowej. Wskazano na potrzebg zapobiegania wystgpowaniu tzw.
efektu substytucji oraz utrwalenia modelu konkurencyjnos$ci polskiej gospodarki za sprawa
niskich kosztoéw pracy.

Tak okreslonym wyzwaniom, z ktérych wigkszo$¢ pozostaje aktualna takze w odniesieniu do
roku 2022, odpowiadaty zaplanowane dziatania. Ich pelne podsumowanie bedzie mozliwe po
zakonczeniu roku 2021, natomiast juz teraz nalezy wspomnie¢ o tych, ktére zostaty
zainicjowane lub zrealizowane z dobrym skutkiem. Opis dziatan podjetych w zakresie
pierwszego z wyzwan, tj. przeciwdzialania skutkom pandemii na rynku pracy, zostat
przedstawiony w podrozdziale I1.1.1. (str. 7-10).
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W odniesieniu do pozostatych wyzwan na szczeg6lng uwagg zashuguja nastgpujace dziatania:

1. Kontynuacja dziatan na rzecz zatrudnienia oséb mtodych, w ramach programu Gwarancji
dla mtodziezy (w tym poprzez nowa edycj¢ programu) oraz innych mozliwych instrumentow
adresowanych do tej grupy —na przestrzeni 2021 r. dokonano aktualizacji Planu realizacji GAM
w Polsce z 2015 1., poprzez dostosowanie zakresu dokumentu do nowego Zalecenia Rady z 30
pazdziernika 2020 r. w sprawie ,,Pomostu do zatrudnienia — wzmocnienia gwarancji dla
mtodziezy”. Opracowano takze zatozenia programu Godna praca dla miodych w ramach
Polskiego Ladu, ktory bedzie skladat si¢ — obok nowej edycji GAM - z innych projektow
kierowanych do oséb mtodych na rynku pracy oraz z komponentu dotyczacego zmian
regulacyjnych (ujetych we wspomnianym powyzej pakiecie przepisow modernizujacych polski
rynek pracy, patrz: podrozdziat I.1. 2., str. 13-14).

2. Intensyfikacja dziatah aktywizacyjnych wobec grup os6b bezrobotnych wymagajacych
ponadstandardowych dziatah — istotnym narzedziem wzmacniania i unowoczesniania rynku
pracy s3_finansowane przez MRiPS projekty pilotazowe, polegajace na wdrazaniu nowych
metod, narzedzi 1 sposobow pomocy bezrobotnym, poszukujacym pracy lub pracodawcom,
w celu przygotowywania rozwigzan o charakterze systemowym. W 2021 r. na realizacje¢
pilotazy Ministerstwo przeznaczytlo 100 miln zl. Pilotaze dotycza zar6wno rozwigzan
skierowanych do kobiet (np. projekty ,,Aktywna mama”, ,,Mama w pracy”’), do 0sob starszych,
ktére pragna pozosta¢ dtuzej aktywne na rynku pracy (np. projekt ,,Aktywny Senior”, ,,Dobry
pracownik nie ma wieku”), do os6b mtodych, jak i rozwigzan na rzecz godzenia zycia
zawodowego z rodzinnym (21 pazdziernika 202 1r. ogloszony zostal kolejny nabor wnioskow
na projekty pilotazowe pod nazwa ,,Stabilna praca - silna rodzina”!®). Wéréd dziatan
aktywizacyjnych wobec 0s6b bezrobotnych, czesto rowniez wykluczonych spolecznie
1 zawodowo, nalezy takze wymieni¢ dzialania MRiPS w zakresie wspierania rozwoju sektora
ekonomii spotecznej, obejmujace w szczegodlnosci przygotowanie projektu ustawy o ekonomii
spotecznej. W ustawie tej planowane jest wprowadzi do polskiego systemu prawnego pojecie
przedsigbiorstwa spolecznego, ktérego jednym z kluczowych celow bedzie zatrudnianie
1 reintegracja osob zagrozonych wykluczeniem spotecznym i zawodowym.

3. Wprowadzenie zmian, ktoére pozwolityby na podejmowanie dziatan aktywizacyjnych wobec
0s0b dotychczas biernych zawodowo, pozostajacych z r6znych wzgledow, poza rynkiem pracy
— jednym z elementéw projektowanych zmian, bedg rozwigzania dotyczace poszerzenia grupy
klientow urzedow pracy o osoby bierne zawodowo 1 umozliwienie urzedom pracy realizowania
projektow EFS dla 0s6b biernych zawodowo 1 stosowania roznych form wsparcia, nie tylko
tych okreslonych w ustawie. W ich ramach urzad pracy podejmuje dziatania majace na celu
identyfikacj¢ oraz dotarcie do osob biernych zawodowo potencjalnie mogacych podjaé
aktywnos$¢ zawodowa.

4. Modernizacja PSZ, w tym opracowanie pakietu nowych przepisow prawnych oraz dalsza
informatyzacja procesOw 1 narzedzi — opracowano zalozenia pakietu ustaw modernizujacych
rynek pracy (patrz: podrozdziat II.1. 2., str. 12-13) oraz zaplanowano rozwo6j i modernizacj¢
systemOow informatycznych PSZ. Wychodzac naprzeciw aktualnym trendom w zakresie

16 W ramach naboru szczegdlnie premiowane bedg projekty zawierajace rozwigzania skierowane do: osob
wylaczonych z rynku pracy z powodu opieki nad dzie¢mi/osobami zaleznymi, os6b mtodych do 30 roku zycia
oraz zawierajgce rozwigzania wspierajace pracodawcow w zatrudnianiu pracownikow, w tym w formie pracy
zdalnej, mieszkajacych na terenach zagrozonych trwata marginalizacja lub w miastach srednich tracacych funkcje
spoteczno-gospodarcze.
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cyfryzacji i potrzebom zglaszanym przez pracodawcow i pracownikow, MRiPS przygotowato
i uruchomito na poczatku pazdziernika br. aplikacje mobilng ePraca. W aplikacji dostepne sa
informacje na temat ofert pracy oraz wydarzen publikowanych przez wszystkie powiatowe
urzedy pracy. Aplikacja umozliwia tatwiejsze 1 szybsze przeszukiwanie ofert pracy niz na
stronie internetowej!’.

5. Dziatania na rzecz stosowania elastycznych i jednocze$nie stabilnych form zatrudnienia -
MRIiPS kontynuuje prace legislacyjne majace na celu wprowadzenie pracy zdalnej na stale do
Kodeksu pracy.

6. Dalsze promowanie uczenia si¢ dorostych, w tym ksztalcenia ustawicznego (m.in.
dofinansowanie ksztalcenia ustawicznego ze $rodkoéw Krajowego Funduszu Szkoleniowego
oraz kontynuacja dziatan na rzecz zwigkszania szans na rynku pracy poprzez dostosowanie
umiejetnosci do potrzeb rynku pracy - jednym z priorytetdéw wydatkowania KFS w 2021 r. jest
wsparcie ksztalcenia ustawicznego w zwigzku z zastosowaniem w firmach nowych technologii
1 narzedzi pracy, w tym takze technologii 1 narzedzi cyfrowych (budzet KFS na 2021 r. to 259.,4
mln zt). Dzigki srodkom KFS co roku w ksztalceniu ustawicznym bierze udziatl srednio ok. 96
tys. osOb pracujacych.

7. Prowadzenie polityki ukierunkowanej na wsparcie uzupetiania kwalifikacji zawodowych w
zwigzku z wdrazaniem nowych technologii w gospodarce — realizacja pilotazu Ministerstwa
Rozwoju i Technologii '®pn. Al4Youth (nauczenie minimum 120 nauczycieli i wyksztalcenie
minimum 1800 uczniéw w pelnowymiarowym kursie ksztaltowania kompetencji z zakresu
sztucznej inteligencji ws$réd mlodziezy publicznych szkét ponadpodstawowych oraz
promowanie przedsiebiorczosci opartej na sztucznej inteligencji w szkotach $rednich).

8. Doskonalenie metod prognozowania zapotrzebowania na zawody, kompetencje i nowe
kwalifikacje w perspektywie dlugoterminowej — m.in. realizowany jest projekt pn. ,,System
prognozowania polskiego rynku pracy”, wspotfinansowany ze $rodkéw UE'. Celem projektu
jest wdrozenie nowatorskiej metody prognozowania popytu na pracg, podazy pracy oraz luki
popytowo-podazowej 1 opracowanie nowego narz¢dzia stuzacego do wyznaczania
szczegblowych prognoz dla rynku pracy w horyzoncie 2050 r.

9. Usprawnienie procedur zwigzanych z zatrudnianiem cudzoziemcoéw i analiza mozliwych
zmian w systemie prawno-organizacyjnym zwigzanym z zatrudnianiem cudzoziemcoOw —

17 Najwazniejsze zalety aplikacji mobilnej to:

— wygodny, prosty i przyjazny dla uzytkownika wyglad, dzigki peilnej integracji z systemem operacyjnym
Android (w przysztosci przewidziane jest uruchomienie aplikacji na telefony typu iPhone);

— wyskakujace powiadomienia o nowy ofertach, szkoleniach, targach,

— szybkie filtrowanie ofert wg zawodu i lokalizacji,

— wskazywanie biezacej lokalizacji na mapie,

— i wiele innych nowoczesnych funkcji utatwiajacych poszukiwanie pracy.

18 Warto takze zauwazy¢, ze ramach Polskiego fadu Ministerstwo Rozwoju i Technologii we wspotpracy

z Ministerstwem Finansow przygotowalo ulge podatkowa na robotyzacje. Ma ona fiskalnie wesprzec

przedsigbiorcow w inwestycjach w robotyzacj¢. Jednym z kosztow kwalifikowanych tej ulgi sa szkolenia dla

pracownikow zwigzane z instalacjg robotow.

19 Projekt jest realizowany przez konsorcjum w ktorego sktad wchodzg Instytut Badan Strukturalnych, Uniwersytet
L.6dzki oraz Instytut Pracy i Spraw Socjalnych, w ramach Programu Operacyjnego Wiedza Edukacja Rozwoj 2014-
2020 (Os$ priorytetowa II Efektywne polityki publiczne dla rynku pracy, gospodarki i edukacji, Dziatanie 2.4
Modernizacja publicznych i niepublicznych stuzb zatrudnienia oraz lepsze dostosowanie ich do potrzeb rynku
pracy).
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jednym z elementéw pakietu legislacyjnego modernizujacego polski rynek pracy jest projekt
ustawy o zatrudnianiu cudzoziemcow, ktora zastapi czgSciowo przepisy obecnej ustawy
o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (patrz: podrozdziat IL.1. 2., str. 12-13).
W pazdzierniku 2021 r. Rada Ministrow przyjeta takze projekt ustawy o zmianie ustawy
o cudzoziemcach oraz niektorych innych ustaw, ktéry ma na celu przede wszystkim
usprawnienie postgpowan dotyczacych udzielania cudzoziemcom zezwolen na pobyt czasowy,
w szczegolnosci zezwolen na pobyt czasowy i prace. Celem projektu jest takze usprawnienie
1 przyspieszenie postepowan w sprawach zezwolen na prace, zezwolen na prace sezonowa
1 oswiadczen o powierzeniu wykonywania pracy cudzoziemcowi regulowanych ustawa
o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy.

10. Wspieranie mobilno$ci pracownicze] na rynku pracy panstw cztonkowskich UE/EFTA
poprzez sie¢c EURES , z uwzglednieniem potrzeb polskiego rynku pracy — dziatania sieci
EURES w Polsce w 2021 r. byly prowadzone na poziomie centralnym (koordynacja) oraz
regionalnym, lokalnym i przygranicznym (§wiadczenie ustug miedzynarodowego posrednictwa
pracy i1 doradztwa z zakresu mobilno$ci na unijnym rynku pracy dla poszukujacych pracy
1 pracodawcow). W celu ukierunkowania dziatan sieci na dzialania zaspokajajace potrzeby
polskiego rynku pracy z poziomu centralnego przekazywane byly stosowne wytyczne.
Prowadzone byly dzialania informacyjne i komunikacyjne, np. kampania na rzecz podnoszenia
$wiadomosci polskich pracownikow sezonowych pracujacych w UE nt. ich praw
pracowniczych (kampania byta prowadzona pod egida Europejskiego Urzegdu ds. Pracy).
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I1.5. WYZWANIA DLA RYNKU PRACY

Po blisko dwoéch latach wida¢ wyraznie skutki, jakie pandemia spowodowata w gospodarce
$wiatowej — przede wszystkim w postaci spowolnienia gospodarczego wynikajacego, z jedne;j
strony, ze stanu zdrowia spoteczenstw 1 konieczno$ci wprowadzenia restrykcji w zyciu
spoteczno-gospodarczym, z drugiej strony - z przerwania Swiatowych tancuchow dostaw.

W 2020 r. Organizacja Wspotpracy Gospodarczej 1 Rozwoju wskazywata, ze globalny PKB
wzrosnie nie wigcej niz 2,4 proc., i to pod warunkiem, ze koronawirus przestanie si¢
rozprzestrzenia¢ po I kwartale 2020 r. Obecnie, w drugiej potowie 2021 r., wiemy, ze wciaz
jesteSmy zagrozeni kolejng falg zakazen. Sytuacja ulegta jednak istotnej zmianie, gdyz $wiat,
w tym Polska, dysponuje szczepionkami, ktére redukujg liczbe infekcji o groznym przebiegu
1 w ten sposob umozliwiaja odbudowanie si¢ potencjatu firm, zwtaszcza w ustugach, handlu,
czy turystyce.

Pandemia Covid-19 nasilita czg$¢ z wezesniej identyfikowanych juz wyzwan, a jednocze$nie
ujawnita stabos$ci systemow ochrony socjalnej, ktore wymagaja dodatkowego przedefiniowania
podejécia do polityki rynku pracy i polityki spotecznej. Pandemia przy$pieszyta procesy
cyfryzacyjne, co wraz z obserwowanym juz we wczesniejszych latach szybkim rozwojem
technologicznym, skutkuje pojawianiem si¢ nowych zawodow i form pracy (np. telepracy,
praca na platformach). Dane World Economic Forum wskazuja, ze az 65 proc. dzisiejszych
ucznidow szkoly podstawowej bedzie pracowatlo w zawodzie, ktory jeszcze nie
istnieje. Nastepuje zwigkszone przebranzawianie pracownikdéw oraz wzrost zainteresowania
wirtualnymi kursami pomagajacymi w nauce nowych zawodow.

Nowe formy zatrudnienia oferuja wiele KkorzysSci, ale skutkuja takze Kkolejnymi
wyzwaniami — zwigzanymi np. z bezpieczenstwem pracy i stabilnoscia zatrudnienia
(np. dotyczy to sposobu zagwarantowania praw pracowniczych osob pracujacych na
platformach). W aktualnej dyskusji mi¢dzynarodowej (OECD, ONZ, UE) coraz bardziej
widoczny staje si¢ model polityki zatrudnienia laczacy z jednej strony elastycznosé
1 wspomniane nowe formy pracy oraz nowe zawody (np. zwigzane z zastosowaniami sztucznej
inteligencji), a z drugiej stabilno$¢ zatrudnienia, wysoka jako$¢ miejsc pracy (godna praca),
stale podnoszenie umiejetnosci i majacy faktyczne znaczenie dialog spoteczny.

Obecnie najwazniejszymi wyzwaniami dla europejskich rynkow pracy s3a powrot
na $ciezke wzrostu gospodarczego, w tym tworzenie wysokiej jako$ci miejsc pracy oraz,
w perspektywie srednioterminowej, tworzenie warunkow sprzyjajacych adaptacji do procesow
wynikajacych z transformacji cyfrowej i przejScia do ,zielonej gospodarki”, postgpu
technologicznego, w tym automatyzacji i robotyzacji, a takze procesow demograficznych
(W tym starzenia si¢ spoteczenstwa i migracji zarobkowych). Istotne miejsce przypada w tym
procesie, jak wspomniano, zapewnieniu stabilnego zatrudnienia o wysokiej jako$ci, w tym
przez wzmocnienie i lepsze wykorzystanie dialogu spotecznego.

Wiele spos$rod wyzwan dla polskiego rynku pracy zostalo wskazanych na etapie przygotowania
Krajowego Planu Odbudowy (KPO), ktérego celem jak wspomniano jest odbudowa gospodarki
po pandemii i wzmocnienie jej odpornosci, tak by byla lepiej przygotowana na ewentualne
zdarzenia o podobnym charakterze w przysztosci.

Okreslajac priorytety polskiej polityki zatrudnienia trzeba takze odnies¢ si¢ do celow
krajowych do roku 2030, ustalonych w zwiazku z Planem dziatania EFPS, wsérod ktorych
najwickszym wyzwaniem dla Polski bedzie cel w zakresie rozwoju umiejetnosci, tj. uzyskanie
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odsetka 0sob dorostych uczestniczacych w kazdym roku w szkoleniu na poziomie 51,7%.

Na podstawie powyzszych ogélnych uwarunkowan nalezy nast¢pujaco zdefiniowaé gtowne
wyzwania dla polskiego rynku pracy na 2022 r.:

I1.5.1. NIEWYSTARCZAJACE DOPASOWANIE UMIEJETNOSCI DO
WYMOGOW RYNKU PRACY

Wedhlug raportu ManpowerGroup ,, Niedobor talentow - raport 2021 w skali globalnej
problemy kadrowe odczuwato 69% pracodawcow, ale wynik dla Polski byt jeszcze wyzszy,
gdyz trudnos$ci z pozyskiwaniem wykwalifikowanych pracownikéw zglaszato az 81% firm
(70% w2019 r. 1 51% w 2018 r.). Pandemia zmienita zapotrzebowanie na umiej¢tnosci,
bowiem w dobie przyspieszajacej rewolucji technologicznej pracodawcy chca pozyskiwaé
pracownikOw z zaawansowanymi umiejetnosciami cyfrowymi, ale rownocze$nie
dysponujacych rozwinigtymi kompetencjami miekkimi. Ws$réd 5 najbardziej pozadanych
specjalizacji znalezli si¢ pracownicy obszaru logistyki, operatorzy produkcji i maszyn,
pracownicy dziatu IT, pracownicy administracji i obstugi biura oraz pracownicy bezposrednie;j
obstugi klienta.

Zgodnie z wynikami przeprowadzonego przez GUS badania dot. zapotrzebowania rynku pracy
na pracownikow wedlug zawodow w 2021 r. ponad 20% badanych jednostek wykazato,
ze w pierwszym kwartale 2021 r., mimo pandemii COVID-19, poszukiwato pracownikow.
Najczgsciej poszukiwang grupa byli robotnicy przemystowi i rzemie$lnicy (w grupie tej ponad
43% stanowily oferty pracy dla robotnikéw budowlanych i pokrewnych), a nastgpnie
specjalisci (w tym gltéwnie do spraw ekonomicznych i zarzadzania). Schodzac do poziomu
zawodow wysoki byl popyt na: sprzedawcow, magazynierow, kierowcodw ciagnika siodtowego,
kierowcow samochodu cigzarowego, pomocniczych robotnikow budowlanych, pozostatych
pracownikow obslugi biurowej oraz pielegniarek. Badanie pozwolito réwniez na analizg
planowanych rotacji zatrudnienia w kolejnych kwartatach. Wyniki wskazuja, ze w Polsce od
1 kwietnia do konca 2021 r. planuje si¢ ponad 5-krotnie wigcej przyje¢ do pracy niz zwolnien.

Zgodnie z Barometrem zawodéw 2021%° w 2021 r. mial zatrzymaé si¢ obserwowany
w ostatnich latach trend poglebiajacego si¢ niedoboru pracownikow. Zapotrzebowanie
w wiekszosci zawodow zbilansuje si¢, co oznacza, ze liczba wykwalifikowanych 1 chetnych do
pracy kandydatow bedzie zblizona do liczby miejsc pracy. Nadwyzki pracownikdéw raczej nie
beda powszechne — bedg pojawiaty si¢ lokalnie w pojedynczych zawodach. W 138 zawodach
bedzie spodziewana jest rOwnowaga, natomiast jeden zawoddéw mial by¢ nadwyzkowy
(ekonomisci 2! ). Braki kadrowe byly spodziewane w 29 zawodach (a w 30 zawodach
spodziewane sg w 2022 1.), z czego w 6 zawodach oceniano sytuacje¢ jako szczegdlnie trudna,
gdyz deficyt utrzymuje si¢ nieprzerwanie od 2015 r., czyli od poczatku realizacji badania.
Poréwnanie prognozy na rok 2021 i rok 2022 wskazuje, ze do zawodow deficytowych w 2022

20 Badanie przeprowadzone na przetomie II11 IV kw. 2020 r., www.barometrzawoddw.pl. Jest juz takze dostepna
ogo6lna informacja na temat wynikow badania Barometr zawodow 2022, natomiast poglebiony raport nie zostal
jeszcze udostgpniony (z tego wzgledu zawarto w niniejszym rozdziale wnioski z poprzedniej edycji badania).

2! Barometr zawodoéw 2022 wskazuje, ze w 2022 r. w skali kraju zawodéw nadwyzkowych nie bedzie w ogéle.
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roku dotagcza dwie kategorie: psycholodzy i psychoterapeuci oraz pracownicy
ds. rachunkowosci i ksiggowosci?2.

Tabela 1. Zestawienie branz, w ktorych prognozowano wystgpienie zawodow deficytowych w 2021 r.

Branza Zawody deficytowe w branzy
Zawodowy deficytowe Pozostale zawody deficytowe
w trwalym deficycie, tj. w branzy
nieprzerwanie od 2015 r.
Budowlana - ciesle 1 stolarze budowlani - betoniarze i zbrojarze
(9 zawodow) - dekarze i blacharze budowlani | - brukarze
- monterzy instalacji budowlanych
- murarze i tynkarze
- operatorzy 1 mechanicy sprzetu do
robot ziemnych
- pracownicy robot
wykonczeniowych w budownictwie
- robotnicy budowlani
Produkcyjna - krawcy 1 pracownicy produkcji | - elektrycy
(6 zawodow) odziezy - elektromechanicy
- operatorzy obrabiarek i elektromonterzy
skrawajacych - robotnicy obrébki drewna
- spawacze i stolarze
- §lusarze
Medyczno- - pielegniarki i potozne®® - fizjoterapeuci i masazy$ci
opiekuncza - lekarze
(5 zawodow) - opiekunowie osoby starszej lub
niepetnosprawne;j
- ratownicy medyczni
TSL - transport | - kierowcy autobusow - magazynierzy
spedycja - kierowcy samochodow
logistyka cigzarowych?* i ciagnikow
(3 zawody) siodlowych
Spozywczo- - kucharze
gastronomiczna X - piekarze
(2 zawody)
Edukacyjna X - nauczyciele praktycznej nauki
(2 zawody) zawodu

22 Roznica rachunkowa wynika z zaliczenia w 2022 r. elektrykow do jednej kategorii zawodu
z elektromechanikami i elektromonterami.

23'W 2021 r. problemy z rekrutacja pielegniarek i potozonych spodziewane sg w 334 na 380 powiatow w Polsce,
z rekrutacja lekarzy w 273 powiatach.

24'W 2021 r. kierowcy samochodéw ciezarowych bedg najbardziej poszukiwanym zawodem w Polsce. Deficyt
wystapi w 351 powiatach (na 380).
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- nauczyciele przedmiotéw
zawodowych

Pozostale - samodzielni ksiggowi - mechanicy pojazdoéw

(2 zawody) samochodowych

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie Barometru zawoddéw 2021.

W 2021 roku nadwyzka pracownikéw w skali catego kraju miata pojawic¢ si¢ w 1 zawodzie —
ekonomisci. Ich nadmiar prognozowany jest w 195 powiatach. Duza popularnos$¢ ksztatcenia
w zawodach ekonomicznych na poziomie szkolnictwa technicznego 1 wyzszego zapewnia staly
doptyw kadry — wiekszy niz zapotrzebowanie lokalnych rynkow pracy?.

Wobec brakéw kadrowych, pracodawcy czesto positkujg si¢ zatrudnianiem cudzoziemcow,
przede wszystkim w branzy budowlanej, produkcyjnej 1 rolno spozywczej oraz
w gospodarstwach rolnych (gtownie cudzoziemcy zza wschodniej granicy). Takze coraz
czesciej zawody medyczne (w tym lekarskie) wykonujg cudzoziemcy (co jednak nie zaspakaja
potrzeb rynku).

W branzy TSL zatrudniani licznie cudzoziemcy tylko do pewnego stopnia wypelniajg braki
kadrowe. W 2021 roku kierowcy samochodow cigzarowych sg najbardziej poszukiwanym
zawodem w Polsce. Deficyt wystapi w 351 powiatach (na 380).

Zroznicowania tervtorialne

W prognozie na 2021 r. dla miast wojewddzkich wida¢ wieksze (niz w pozostatych powiatach)
zmiany na rynku pracy wywotane przez pandemi¢ COVID-19. Nadal odczuwalne beda liczne
braki pracownikéw (w 51 zawodach), ale bedzie ich mniej (o 3 zawody w poréwnaniu
22020 r.) 1 wystapig czgsciowo w innych profesjach.

W prognozie dla najwiekszych miast na 2021 r. wyr6zni¢ mozna zawody, ktére w stosunku do

prognozy na 2020 r. zmienily kategorie, tj. przeszty:

- z deficytu do réwnowagi: sprzedawcy i kasjerzy?®, szefowie kuchni, pomoce kuchenne,
pracownicy ds. budownictwa drogowego, mechanicy maszyn i urzadzen, pracownicy ochrony
fizycznej, opiekunki dziecigce;

25 Aby poprawi¢ swoje szanse na zatrudnienie wiele osob zdobywa dodatkowe kwalifikacje i podejmuje prace
w zawodach pokrewnych (m.in. w ksiggowosci). Dlatego tez, mimo nadwyzki wykwalifikowanych pracownikow,
ekonomisci raczej nie zasilaja grona dtugotrwale bezrobotnych.

26 W branzy handlowej zmniejszenie luki kadrowej wynika m.in. z przenoszenia dzialalno$ci firm do Internetu.
Osoby chetne do pracy w zawodzie sprzedawcy nie powinny mie¢ jednak trudnos$ci ze znalezieniem zatrudnienia
ze wzgledu na rozwdj sieci spozywczych. Na branzy gastronomicznej cigzy¢ beda wprowadzone w zwigzku
z pandemia COVID-19 ograniczenia w dziatalnosci i zdecydowane zmniejszenie ruchu turystycznego (zwtaszcza
z zagranicy). Wobec trudnej sytuacji wielu lokali, pracodawcy rzadziej beda poszukiwac szeféw kuchni i pomocy
kuchennych. W 2021 r. w deficycie nadal pozostanie zawod kucharza.
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- z réwnowagi do deficytu: psycholodzy i psychoterapeuci, nauczyciele przedmiotow
ogoblnoksztatcacych (tym samym poglebig si¢ problemy branzy edukacyjnej — do nauczycieli
zawodu bedacych w deficycie od kilku lat dotacza kolejne zawody - nauczyciele przedmiotow
ogblnych oraz psycholodzy i psychoterapeuci, poszukiwani m.in. przez placowki szkolne),
pracownicy przetworstwa spozywczego, maszynisci;

- z rébwnowagi do nadwyzki: pracownicy biur podrdzy i organizatorzy obstugi turystyczne;.

Niedobory kandydatow do pracy w 2021 r. beda wynikaé¢ przede wszystkim z trudnych
warunkow pracy, nieatrakcyjnych wynagrodzen, brakow w kwalifikacjach 1 doswiadczeniu.
Szczegdtowe informacje nt. przyczyn niedoborow w poszczegdlnych branzach zawarto
w zalaczniku nr 1.

Analizujac ww. dane zgromadzone w ramach badania Barometr zawodow 202 1 nalezy mie¢ na
uwadze, ze jest to jednoroczna prognoza zapotrzebowania na pracownikow, oparta na
aktualnej wiedzy, zatem moze by¢ tylko jednym ze zrodet danych do oceny stopnia
dopasowania umiejetnosci do potrzeb gospodarki w perspektywie $srednio- i dlugoterminowe;.

Analizy KE 7z 2019 r.2” wskazywaty, Ze niedobory umiejetnosci w Polsce siggaly ponad 25%
1 byto drugi wynik w UE. Jednocze$nie nastapit wzrost tego wskaznika z 9% w 2008 r.,
co obrazuje wykres ponize;j.

Wykres 3. Niedobory umiejetnosci (%) w krajach UE — porownanie lat 2008 i 2018.
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Zrédlo: Skills Mismatch and Productivity in the EU, European Commission (str. 12),
Wtasne wyliczenia oparte na European Business Survey i AMECO
Kolejne opracowanie KE z 2019 r. pn. Labour Market and Wage Developments in Europe —

Annual Review 2019 zawiera analiz¢ niedopasowania umiejetnos$ci w poszczegolnych krajach
UE?%. Niedopasowanie wertykalne umiejetnosci (overqualification — czyli zbyt wysokie

27 Skills Mismatch and Productivity in the EU, European Commission, July 2019, str. 12

28 Niedopasowanie umiejetno$ci (ang. skills mismatches) to termin, ktory czesto pojawia sie w kontekscie réznych
form niedopasowania popytu i podazy na rynku pracy. Pracodawcy majacy trudnosci ze znalezieniem
pracownikow z odpowiednimi umiej¢tnosciami i pomimo oferowanych przez siebie atrakcyjnych stawek
wynagrodzenia, mierza si¢ z niedoborami umiej¢tnosci. Tymczasem z niedopasowaniem kwalifikacji lub
umiej¢tnosci mamy do czynienia réwniez w przypadku podejmowania przez dang osobg pracy, w ktorej jej
wyksztatcenie i umiej¢tnosci nie sa wystarczajaco wykorzystywane (NOTA INFORMACYJNA Niedopasowanie
umiejetnosci — problem bardziej zlozony niz mogloby si¢ wydawac, 2014- Cedefop).
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kwalifikacje w stosunku do wykonywanej pracy) w Polsce wynosito w 2018 r. blisko 20%
(1 wzrosto od roku 2008), wobec poziomu ok. 37% w Hiszpanii i ok. 15% w krajach takich jak
Dania, Szwecja, Holandia, Stowenia.

Wykres 4. Niedopasowanie wertykalne umiejetnosci w krajach UE — porownanie lat 2008 i 2018.
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Zrédto: Labour Market and Wage Developments in Europe — Annual Review 2019 (str. 103).

Natomiast jesli chodzi o horyzontalne niedopasowanie umiejetnosci (horizontal skills
mismatch), czyli posiadanie innych nabytych umiejetnosci niz wymagane na danym miejscu
pracy, to Polska w 2019 r. cechowata si¢ najwyzszym poziomem w UE (35%, wobec 30% dla
catej UE). O ile od strony teoretycznej horyzontalne niedostosowanie umiejetnosci jest
trudniejsze do oceny i1 jednoczes$nie mniej niekorzystne dla zatrudnionych pod wzgledem
warunkow zatrudnienia, to poziom ten zdecydowanie wskazuje na niekompatybilno$¢
polskiego systemu ksztalcenia wobec zapotrzebowania na zawody plynacego z gospodarki
i na potrzebe¢ lepszego zarzadzania oferta szkolnictwa zawodowego, branzowego
i wyzszego. Autorzy raportu stwierdzaja, ze pewnym dodatkowym ttem dal ww. wynikow jest
fakt, ze Polska (oraz Stowenia — gdzie réwniez wystepuje wysoka skala tego zjawiska) ma
system edukacji sprzyjajacy pozyskiwaniu ogoélnych umiejetnosci, a nie umiejetnosci
sektorowych®.

2 Labour Market and Wage Developments in Europe — Annual Review 2019, Komisja Europejska, str. 104,
https://ec.europa.eu.
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Wykres 5. Niedopasowanie horyzontalne umiejetnosci w krajach UE — porownanie lat 2008 i 2018.
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Zrédlo: Labour Market and Wage Developments in Europe — Annual Review 2019 (str. 104).

W perspektywie dtugofalowej czynniki takie jak malejace zasoby pracy 1 niedopasowanie
struktury kwalifikacji do potrzeb rynku pracy moga prowadzi¢ do mniejszego tempa wzrostu
gospodarczego. Dlatego istotne jest podjecie z odpowiednim wyprzedzeniem dzialan
zapewnianiajacych r6wnowage na rynku pracy, rozumianych jako zbilansowanie popytu
i podazy na okreslone zawody i umiejetnos$ci oraz zwiekszajacych wydajnos¢ pracy — jest
to szczegodlnie istotne obecnie, w sytuacji przyspieszenia dwoch kluczowych ze spoteczno-
gospodarczego punktu widzenia transformacji: cyfrowej i energetyczne;.

Umiejetnos$ci cyfrowe i nowe technologie

Technologie oparte na sztucznej inteligencji, automatyzacji i robotyzacji juz dzi§ zmieniajg
realia na rynku pracy. Dla przedsigbiorcow oznaczaja wdrozenie technologii inteligentnych
w zarzadzaniu firmg - od produkcji, poprzez marketing po odzyskiwanie surowcow. Sztuczna
inteligencja bedzie mie¢ wptyw na tworzenie strategii firm, bedzie w coraz wigkszym stopniu
i coraz trafniej okresla¢ grupy odbiorcow towardéw i ustug. Bedzie tez sterowac cyklami zycia
produktow i1 dziataé na rzecz gospodarki obiegu zamknigtego.

W dobie nastgpujacych zmian zachodzi potrzeba lepszego, dlugoterminowego dopasowania
umiejetnosci 1 kwalifikacji  pracownikow do wymagan wynikajacych ztzw. modelu
»Przemystu 4.0”. Transformacja zgodnie z powyzsza koncepcja dotyczy nie tylko
przeksztalcen w procesie produkcji, ale rowniez zmian w zakresie organizacji pracy.
Zmieniajace si¢ technologie maja istotne znaczenie dla zachodzacych przemian
w funkcjonujacych zawodach, co w efekcie bedzie oddzialywaé na zakres poziomu ptac oraz
wymaganych od pracownikow umiejetnosci. Co raz bardziej widoczne dla rynku pracy stajg
si¢ takze skutki zastosowania sztucznej inteligencji, na przyklad w sektorze finansowym
(bankowym) czy handlu.*

30 Zatozenia do strategii Al w Polsce, Ministerstwo Cyfryzacji Warszawa, 9 listopada 2018 1.,
https://dmsales.com/blog/analityka-danych-2019-5-najwazniejszych-trendow z 3-01-2019 r. (data wejscia 5-11-
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Najbardziej podatne na automatyzacj¢ zawody zwigzane sa z aktywnos$cig fizyczng, gdzie
wigkszo$¢ prognoz przewiduje zastgpienie prostych czynno$ci w pracy produkcyjnej przez
nowoczesne technologie. Zjawisko to dotyczy takze prostych czynno$ci biurowych, takich jak
np. rejestracja, weryfikacja dokumentdéw, podstawowa obstuga klienta oraz w coraz wigkszym
stopniu tych zawodow, w ktorych pracg ludzka o charakterze umystowym mozna zastapi¢ przez
aplikacje oparte na sztucznej inteligencji (sektor finansowy, sektor sprzedazy). Wprawdzie
automatyzacja pracy nie bedzie mozliwa we wszystkich branzach, ale np. w czg¢$ci sektora
przemystowego pozwoli roztadowa¢ napigcia zwigzane z dostepnosciag rak do pracy. Wedhug
raportu  OECD okoto 20% pracy aktualnie wykonywanej w Polsce zostanie
zautomatyzowane.>' Nie musi to jednak oznaczaé spadku zatrudnienia w tych branzach,
poniewaz na znaczeniu zyskaja dotad nieznane zawody. Taka sytuacja spowoduje presje
pracownikOw na zmian¢ dotychczasowego zawodu albo przekwalifikowanie si¢. Proces
zastgpowania pracy ludzkiej przez nowe technologie w duzym stopniu bedzie uwarunkowany
przez zdolnosci adaptacyjne oraz rozwo6j nowych umiejetnosci pracownikdéw. Moze to w duzym
stopniu dotyczy¢ pracownikow o niskich kwalifikacjach (w tym cudzoziemskich), gdyz
relatywnie czesciej pracujg oni w branzach 1 na stanowiskach zagrozonych ryzykiem
automatyzacji. Powyzsze przeksztalcenia w istotny sposdéb wplyng na zwigkszenie popytu na
pracownikow wysoko wykwalifikowanych oraz technikow i specjalistow. Z tego wzgledu
istotny jest zasob odpowiednio przygotowanej kadry, ktora bedzie potrafita wykorzystywac
w swojej codziennej pracy nowoczesne technologie. Powyzsze uzasadnia rowniez
podejmowanie dzialan majacych na celu dopasowanie kompetencji i kwalifikacji do potrzeb
rynku. Niezwykle istotny w tym procesie jest udzial przedsigbiorcéw, ktorzy po pierwsze
dysponuja niezbedng wiedzg w zakresie tego, jakie kompetencje sa im potrzebne, po drugie
maja bezposredni wptyw na podnoszenie kompetencji przez swoich pracownikéw. Niezbgdne
zatem jest tworzenie platform wspoipracy pomigdzy instytucjami edukacyjnymi, instytucjami
publicznymi 1 przedsigbiorcami w zakresie identyfikacji 1 zaspakajania potrzeb
kompetencyjnych, co w konsekwencji bedzie si¢ przyczynia¢ do wigkszej elastyczno$ci
obywateli w podejmowaniu aktywno$ci zawodowe;j.

Umiejetno$¢ wykorzystania nowoczesnych technologii pozwoli na wprowadzenie szeregu
usprawnien utatwiajagcych wykonywanie pracy, co moze przyczyni¢ si¢ do aktywizacji
zawodowej osob bedacych w szczegolnej sytuacji na rynku pracy. W odniesieniu do tzw.
umiejetnosci  migkkich najwigksze zapotrzebowanie bedzie dotyczy¢ umiejetnosci
samoorganizacyjnych, interpersonalnych i kognitywnych®® . Ciagta nauka i rozwoéj okaza sie
nieroztacznym elementem funkcjonowania na rynku pracy.>* W tym zakresie istotna role petni
1 bedzie mie¢ do spetnienia Krajowy Fundusz Szkoleniowy, a takze system sektorowych rad
ds. kompetencji, Badania Kapitalu Ludzkiego i Baza Ustug Rozwojowych. Istotna rola
przypadnie w tym kontekscie takze rozwigzaniom z zakresu pracy zdalnej, ktére wpisujg si¢
w dzialania na rzecz rynku pracy przyjaznego rodzinie i utatwiajacego godzenie rol.

2019 r.), https://www.rmf24.pl/ekonomia/news-sztuczna-inteligencja-a-bezrobocie-postep-zmienil-rynek-
zatr,nld,2621093 z 20-08-2018 r. (data wejscia 5-11-2019 r.).

31 The future of work. OECD Employment Outlook 2019, OECD 2019 .
32 Bilans Kapitatu Ludzkiego, PARP 2020,

https://www.parp.gov.pl/component/publications/publication/zarzadzanie-kapitalem-ludzkim-w-polskich-
firmach-obraz-tuz-przed-pandemia.
33 The future of skills. Employment in 2030, Pearson, 2017 r.
https://futureskills.pearson.com/research/assets/pdfs/technical-report.pdf, (data wejscia 5-11-2019 r.).
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W opublikowanej i przyjetej przez Rade Ministréw Polityce dla rozwoju Sztucznej Inteligencji
w Polsce od roku 2021, autorzy powotujac si¢ na Gartner Research, Predicts 2018: Al and the
future of work, November 2017°%, podaja, ze sztuczna inteligencja potaczona z automatyka
bedzie miata duzy wptyw réwniez na rynek pracy. Do 2030 r. az 49% czasu pracy w Polsce
moze zosta¢ zautomatyzowane przy wykorzystaniu juz istniejacych technologii. Z jednej strony
oznacza to szans¢ na wzrost produktywnosci, z drugiej za$ stawia, szczeg6lnie przed systemem
edukacji mtodziezy i dorostych, wyzwania zwigzane z dostosowaniem pracownikéw i ich
kompetencji do nowego rynku pracy oraz ze stworzeniem adekwatnych narzedzi
przeciwdziatania bezrobociu technologicznemu. Zgodnie z Politykg AI, w perspektywie
krotkoterminowej zastosowanie rozwigzan opartych na sztucznej inteligencji moze
doprowadzi¢ do spadku zatrudnienia w niektorych sektorach, a w perspektywie
dhlugoterminowej — do wzrostu zatrudnienia ogdtem i1 zwigkszenia jego jakosci (tj. tworzenia
miejsc pracy wyzszej jakosci).

Kryzys wywotany COVID-19 i zwigzany z nim czasowy lockdown uwypuklil niedociagnigcia
w zakresie umiejgtnosci cyfrowych Polakéw. Obecnie kompetencje cyfrowe Polakéw nalezg
do jednych z najnizszych w Europie. W $wietle drugiej fali pandemii kluczowe jest mozliwie
najszybsze zlikwidowanie luki w umiejetno$ciach cyfrowych polskich pracownikow>>.

Dostrzega si¢ rowniez potrzebe rozwoju kadr dla potrzeb polskiego sektora kosmicznego jako
szczegllnego sektora, taczacego w sobie rdzne gatezie gospodarki36.Na obecnym etapie
rozwoju sektora kosmicznego w Polsce, rozwo6j kadr wymaga koordynacji 1 wsparcia,
poczawszy od popularyzacji dla najmtodszych, poprzez odpowiednie ksztattowanie programow
studiow 1 praktyk studenckich oraz wspieranie kot naukowych, do wymiany miedzynarodowe;j
naukowcow 1 specjalistow. Sektor jest na tyle mlody, ze nie zdazyla si¢ wyksztalci¢
odpowiednia liczna grupa specjalistow mogacych prowadzi¢ duze projekty w obszarze
upstream. W ramach przygotowywanego Krajowego Programu Kosmicznego na lata 2022-
2026, zaklada si¢, ze rozwo6j kadr sektora kosmicznego bedzie odbywatl si¢ m.in. poprzez
wspolprace miedzynarodowa 1 wspdlprace z przemystem.

Umiejetnos$ci zielone i zielone miejsca pracy>’

W grudniu 2019 r. KE przedstawita Europejski Zielony Lad — EZY. (European Green Deal),
czyli plan dziatania majacy na celu zréwnowazenie gospodarek UE na rzecz neutralno$ci
klimatycznej w 2050 r. Aby wesprze¢ transformacje, KE przyjela strategie i zaplanowata
wsparcie finansowe, w tym Plan Inwestycyjny dla EZEL (filar inwestycyjny EZL), ktorego
celem jest zmobilizowanie ponad 1 bln EUR na zréwnowazone inwestycje w ciggu dekady

34 https://www.gartner.com/en/documents/3833572/predicts-2018-ai-and-the-future-of-work

35 Nalezy rowniez mie¢ na uwadze zapotrzebowanie na prace, ktore pojawi si¢ w zwigzku z realizowaniem w UE
tzw. Europejskiego Zielonego %Ladu. Istotne bedzie zidentyfikowanie obszaréw dajacych mozliwosé
przekwalifikowania zatrudnionych w schytkowych sektorach.

36 Niewystarczajgce kadry dla sektora kosmicznego mozna taczyé z Tabelg 1, w ktorej np. w branzy produkcyjnej
wskazano elektrykow, elektromechanikow i elektromonterow jako zawody deficytowe. Jednak niedobor kadr dla
sektora kosmicznego jest znacznie szerszy i wykracza poza wskazane w KPDZ profesje.

37 Dotychczas nie wypracowano w UE (ani na forum innej organizacji miedzynarodowej) definicji zielonych
miejsc pracy i zielonych umiejetnosci, a takze systemu wskaznikow do monitorowania zmian zatrudnienia
w sektorach zwigzanych z zielong gospodarka. Kwestie te sa obecnie przedmiotem analiz na forum grup roboczych
UE, dedykowanych tematyce rynku pracy i umiejetnosci.
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(w tym 100 mld EUR w latach 2021-2027 w ramach Mechanizmu Sprawiedliwej
Transformacji na zaradzenie spotecznym i gospodarczym skutkom transformacji).

Zazielenianie gospodarek nie jest nowa ambicja, jednakze nabrato zdecydowanego rozpedu
w trakcie pandemii COVID-19 i jest integralng czescia KPO wielu panstw cztonkowskich.
Wigkszo§¢ panstw ukierunkowata si¢ na konkretne sektory, przede wszystkim sektor
budowlany, przej$cie na energi¢ odnawialng, zrbwnowazony transport lub dostosowanie do
skutkéw zmian klimatu.

Zazielenianie gospodarek bedzie miato duzy wptyw na rynki pracy - pojawig si¢ nowe miejsca
pracy, inne zanikng lub stracg na znaczeniu. Nie jest obecnie jeszcze w pelni wiadome, jakie
miejsca pracy i1 sektory zostang najbardziej tym procesem dotknigte oraz w jakim stopniu. Dwa
zalozenia wydajg si¢ realistyczne: (1) wplyw netto na zatrudnienie prawdopodobnie bedzie
nieznacznie dodatni lub neutralny, (2) przesuni¢cia miedzy sektorami i zawodami mogg by¢
znaczne. W tym konteks$cie istotne sg dziatania majace na celu dobre zarzadzanie podaza
1 popytem w zakresie zielonych miejsc pracy, przy pomocy systemow prognozowania zmian
strukturalnych w gospodarce i na rynku pracy.

Zielona transformacja bedzie wymaga¢ od pracodawcow i1 pracownikow dostosowania si¢
w roznym stopniu, dlatego potrzebne beda aktywne polityki rynku pracy ukierunkowane na
konkretne sektory i wyzwania, wynikajace z nastepujacych ogolnych scenariuszy:

- pracodawcy przygotowujacy si¢ do zmiany swojej produkcji (np. przejscie przemyshu
motoryzacyjnego na elektromobilno$¢) beda potrzebowali odpowiednich umiejetnosci
pracownikow;

- pracownicy w sektorach, w ktérych nastagpi masowa utrata miejsc pracy, beda potrzebowac
wsparcia w celu szybkiej i1 trwatej reintegracji zawodowe;j;

- sektory o rosnagcym popycie na prac¢ (np. fotowoltaika) beda potrzebowac
wykwalifikowanych kadr.

Umiejetnosci niezbedne w sektorze ustug zdrowotnych, opiekunczych i edukacyjnych

Analizujac zapotrzebowanie na przyszle kwalifikacje nie mozna jednoczesnie pomingé
grupy zawodow 1 kompetencji niezbednych w kontekScie zachodzacych zmian
demograficznych, takich jak starzenie si¢ spoleczenstwa. Wraz ze wzrostem liczby 0sob
w wieku starszym (i wzroscie ich udzialu w ogole spoteczenstwa) niezbedne staje sie¢
zapewnienie odpowiednich uslug publicznych z obszaru opieki senioralnej i zdrowotne;.
Obecne analizy na poziomie europejskim pokazuja, ze coraz bardziej deficytowe beda stawaty
si¢ zawody zwigzane z opiekg nad osobami starszymi i niepetnosprawnymi, zawody takie jak
pracownicy spoteczni 1 pracownicy szerokorozumianego sektora ustug zdrowotnych.
Ww. zawody w niewielkim stopniu w najblizszych latach beda podlega¢ automatyzacji, stad
tez konieczne jest uwzglednianie w programach szkolen i1 edukacji kompetencji niezbednych
do ich wykonywania.

Pandemia COVID-19, ktéra dotkneta wiekszos¢ krajow $wiata, pokazuje, jak wazne jest
zapewnienie dobrze funkcjonujacych i odpornych na sytuacje kryzysowe systemow ochrony
socjalnej, a zwlaszcza systemow ochrony zdrowia, pomocy spolecznej i opieki, w tym opieki
dlugoterminowej. Skutkami pandemii, zaré6wno w jej wymiarze zdrowotnym, jak
1 spoleczno-gospodarczym, w najwigkszym stopniu zostang dotkni¢te osoby z grup szczegdlnie
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wrazliwych®8, Szczegdlnego znaczenia nabiera zatem zapewnienie dostepnosci wykwalifiko-
wanych kadr w ww. obszarach, a takze nadanie odpowiedniego prestizu, w tym
w wymiarze ptacowym, zawodom w sektorach ushug zdrowotnych i opiekunczych®.

W czasie pandemii COVID-19 ujawnity si¢ negatywne skutki niskiej liczby personelu
lekarskiego 1 pielegniarskiego w stosunku do faktycznych potrzeb zwigzanych ze
specjalistycznym zabezpieczeniem pacjentdow zakazonych SARS-CoV-2 oraz chorych na
COVID-19. Zwigkszenie dostgpnosci lekarzy i1 pielegniarek poprzez lepsze warunki pracy,
zachety do powrotu z emigracji oraz przeciwdziatania emigracji zarobkowej wyksztalconych
w tych kierunkach osob stanowi warunek konieczny poprawy bezpieczenstwa zdrowotnego
obywateli*’.

W ostatnich latach podejmowane sg dziatania w celu utrzymania na rynku pracy optymalne;j
liczby kadr, adekwatnej do zaspokojenia potrzeb spotecznych na $wiadczenia medyczne.
Wprowadzono m.in. przepisy obligujace podmioty lecznicze do stopniowego wzrostu
wynagrodzen zasadniczych pracownikow wykonujagcych zawody medyczne. W celu
zagwarantowania stopniowego podwyzszania wynagrodzen pracownikéw wykonujacych
zawody medyczne, w tym lekarzy, w 2017 r. uchwalone zostaty przepisy ustalajagce najnizsze
wynagrodzenie zasadnicze niektorych pracownikow, ktore znowelizowane zostaty w 2019 r.
m.in. w zakresie odmrozenia kwoty bazowej. Znacznie podwyzszono rowniez wynagrodzenia
zasadnicze lekarzy odbywajacych szkolenie specjalizacyjne w trybie rezydentury i lekarzy
specjalistow.

Od 2015 r. zwigkszyta si¢ o 7 liczba wydziatéw lekarskich na uczelniach. W celu zwigkszenia
dostepnosci kadry medycznej na przetomie lat 2016-2020 istotnie zwigkszono limit przyje¢ na
kierunki lekarskie facznie o ponad 2 000 miejsc w calej Polsce.

Podejmowane sa takze dzialania, ktére maja na celu zwigkszenie liczby pielggniarek
i potoznych w systemie ochrony zdrowia, uatrakcyjnienie i zwigkszenie prestizu tych zawodow.

Uczenie sie dorostych w Polsce

Cel krajowy dla Polski w zakresie rozwoju umiejetnosci (51,7% wszystkich osob dorostych
uczestniczacych kazdego roku w szkoleniu)*! jest bardzo ambitny w kontekscie obecnych
warto$ci oraz trendow uczestnictwa osob dorostych w Polsce w szkoleniu 1 ksztatceniu.
Zaznaczy¢ jednak nalezy, ze trendy te bazuja na wynikach z badan skoncentrowanych na zbyt
uproszczonym modelu uczenia si¢ dorostych opartym na podawczych formach edukacji,
z niewystarczajacym uwzglednieniem elastycznych form edukacji pozaformalnej, w tym

38 Komunikat Komisji do Parlamentu Europejskiego, Rady, Europejskiego Banku Centralnego, Europejskiego
Komitetu Ekonomiczno-Spolecznego, Komitetu Regiondw, Europejskiego Funduszu Inwestycyjnego
pt. Europejski Semestr 2020: zalecenia dla poszczegélnych krajow, 20 maja 2020 r., https://ec.europa.cu/
info/publications/2020-european-semester-commission-communication-country-specific-recommendations_en.

3 W Komunikacie Komisji pt. Europejski Semestr 2020: zalecenia dla poszczegdlnych krajow napisano: ,,Ogélnie
kryzys spotegowal istniejgce wyzwania strukturalne zwigzane ze skutecznosciq, dostgpnosciq iodpornoscig
systemow ochrony zdrowia. (...) Kryzys dodatkowo obcigzyt dochody systemow ochrony zdrowia, co stwarza
ryzyko poglebienia sig nierownosci w dostepie do opieki medycznej, w szczegolnosci dla grup defaworyzowanych.
W wielu panstwach czionkowskich niedobor personelu medycznego jest krytyczny, co wynika z niekorzystnych
warunkow pracy, ktore obnizajq atrakcyjnos¢ zawodow medycznych.”.

40 https://www.oecd-ilibrary.org/social-issues-migration-health/health-at-a-glance-europe-2020_82129230-en.

41 Patrz: rozdziat I1.2. str. 15.
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uczenia si¢ przez dziatanie m.in. w miejscu pracy.

Jest on realny do zrealizowania, przy zalozeniu, ze zrealizowana zostanie Zintegrowana
Strategia Umiej¢tnosci 2030 oparta na szerszym modelu uczenia si¢ dorostych (zob. rozdz. I11.2
str. 16) oraz wzrosng naktady na ksztatcenie ustawiczne pracownikow i poszukujacych pracy i
potencjat publicznych stuzb zatrudnienia.

Wedtug badania Adult Education Survey 2016, ktére stanowi obecnie podstawe dla nowego,
europejskiego wskaznika uczenia si¢ dorostych, dystans pomigdzy Polska i UE
w zorganizowanym uczenia si¢ dorostych widoczny jest w zakresie edukacji pozaformalne;.
Uczestnictwo w niej wynosito w Polsce 22,9% wobec 41,4% w UE , przy czym wynik w Polsce
nalezal do najnizszych w UE. Takiego dystansu nie wida¢ w uczestnictwie w edukacji
formalnej (odpowiednio 4,5% 1 5%). Jednocze$nie gléwna bariera byl brak motywacji
dorostych do zorganizowanego uczenia si¢. Okoto % dorostych w Polsce i w UE nie chciato
uczestniczy¢ w ksztatceniu i szkoleniu (w kontekscie formalnym i pozaformalnym), w tym
wickszos$¢ nie widziato takiej potrzeby. W Polsce nie uczestniczyto i nie chciato uczestniczy¢
61,5% dorostych (w UE prawie 45%). Nie chcialo uczestniczy¢ tez dalej w ksztatceniu
1 szkoleniu polowa z 25,5% dorostych, ktorzy przyznali si¢ do tego uczestnictwa (w UE
wyraznie wigcej niz potowa z prawie 44%, ktorzy przyznali si¢ do uczestnictwa).

Ponadto, w zorganizowanym uczeniu si¢ dorostych uczestnicza przede wszystkim osoby juz
wyposazone w wysokie kwalifikacje - osoby z wyksztalceniem wyzszym, pracujace na
stanowiskach specjalistycznych, kierowniczych i technicznych. Wyzwaniem zatem jest
niewielki udzial w zorganizowanym uczeniu si¢ dorostych os6b o niskich kwalifikacjach,
bezrobotnych lub zagrozonych bezrobociem.

Brak motywacji dorostych do zorganizowanego uczenia si¢ moze by¢ powodowany tym, ze
w Polsce jest ono tradycyjnie sprowadzone do ksztalcenia w szkotach oraz do udziatu
w sformalizowanych szkoleniach. Tymczasem strategia uczenia si¢ przez cate zycie (life-long
learning) dotyczy uczenia si¢ na wszystkich etapach zycia, ale w r6znych formach (nie tylko w
ramach edukacji formalnej) oraz w kazdym zakresie waznym dla Zycia
W nowoczesnym spoleczenstwie.

Kolejnymi barierami w podnoszeniu umiej¢tnosci 1 w nastawieniu spotecznym do uczenia si¢
przez cale zycie sg kwestie finansowe 1 dostgpnos¢ czasu. Aby sprosta¢ tym wyzwaniom nalezy
zwicksza¢ inwestycje w zorganizowane uczenie si¢, zardéwno ze S$rodkow publicznych,
srodkow pracodawcoéw jak 1 srodkéw prywatnych. Niezbedne jest wigc takze tworzenie
warunkow motywujacych do inwestowania w uczenie si¢ w roznych formach, jak
1 optymalizujacych nabywanie oraz wykorzystywanie nowych kompetencji i kwalifikacji.
Istotng role w tym procesie odegra budowanie §wiadomosci spotecznej w zakresie potrzeby
uczenia si¢ przez cale zycie oraz dialog spoleczny ulatwiajacy pogodzenie oczekiwan
pracodawcow i1 pracownikow.

W ostatnich latach dokonano bardzo duzego postepu w rozwoju réznych elementéw systemu
uczenia si¢ przez cate zycie (w tym Zintegrowany System Kwalifikacji, Krajowy Funduszu
Szkoleniowy - KFS, system sektorowych rad kompetencji). Istotny wptyw na przygotowanie
pracownikow przysztosci dla przemystu i ustug maja takze szkoty zawodowe oraz szkoty
wyzsze, w szczegbdlnosci te o kierunkach $cistych.

W ramach KFS, nadzorowanego przez MRiPS, co roku przeznacza si¢, zgodnie z ww. ustawa
o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, 2% przychodéw Funduszu Pracy. Dzigki
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srodkom KFS co roku w ksztalceniu ustawicznym bierze udzial $rednio ok. 96 tys. oséb
pracujacych.*

Rozwoj systemow prognozowania a zapotrzebowania na zawody i umiejetnosci

Szybko zachodzace zmiany na rynku pracy zachodzace przede wszystkim w wyniku cyfrowej
1 zielonej transformacji oraz zmian demograficznych sprawiaja, ze szczeg6lnie wazne staje si¢
dysponowanie skutecznymi systemami prognozowania zapotrzebowania na zawody
1 umiej¢tnosci w perspektywie wieloletniej. Jak wspomniano na poczatku niniejszego
podrozdziatu (str. 21), od 2015 r. realizowane jest badanie Barometr zawodow stanowiace
jednoroczng prognoz¢ sytuacji w poszczegdlnych branzach i zawodach. Ponadto, dobiega
konca realizacja projektu pn. ,,System prognozowania polskiego rynku pracy®”, ktorego celem
jest wdrozenie nowatorskiej metody prognozowania popytu na prace, podazy pracy oraz luki
popytowo-podazowej 1 opracowanie nowego narzedzia stuzgcego do wyznaczania
szczegotowych prognoz dla rynku pracy w horyzoncie 2050 r.

Polska Agencja Rozwoju Przedsigbiorczosci (PARP) realizuje Bilans Kapitalu Ludzkiego
bedacy monitoringiem zapotrzebowania na kompetencje na rynku pracy. Od 2016 r. rozpoczeta
si¢ realizacja kolejnego cyklu badan, ktora zakonczy si¢ w 2023 r. Obecnie wspomniany bilans
obejmuje badania przekrojowe — dostarczajace ogélnych informacji o sytuacji na rynku pracy
oraz badania branzowe w trzech sektorach: finansowym, IT oraz turystyki, ktérych celem jest
poglebienie wiedzy nt. potrzeb kwalifikacyjno-zawodowych w branzach, w ktorych zostaty
utworzone Sektorowe Rady ds. Kompetencji.

42 Tegoroczny budzet KFS wynosi 259,4 min zt. Jednym z priorytetow wydatkowania KFS w2021 r. jest wsparcie
ksztatcenia ustawicznego w zwiazku z zastosowaniem w firmach nowych technologii i narz¢dzi pracy, w tym
takze technologii i narz¢dzi cyfrowych.

4 Projekt wspolfinansowany ze $rodkow UE w ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego, Program
Operacyjny Wiedza Edukacja Rozwoj 2014-2020, O$ priorytetowa Il Efektywne polityki publiczne dla rynku
pracy, gospodarki i edukacji, Dziatanie 2.4 Modernizacja publicznych i niepublicznych stuzb zatrudnienia oraz
lepsze dostosowanie ich do potrzeb rynku pracy.
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IL.5.2. PLACOWE I POZAPLACOWE WARUNKI PRACY ORAZ WYDAJNOSC
PRACY W POLSCE

Jednym z czynnikoéw decydujacych o gotowosci pracownika lub osoby bezrobotnej do podjecia
lub zmiany zatrudnienia jest jako§¢ oferowanej pracy rozumiana jako warunki placowe,
stabilno$¢ zatrudnienia i pozaptacowe warunki pracy.

Z badania oceny jako$ci miejsc pracy OECD 2016, dokonanego na podstawie 3 wymiaréw —
jakosci zarobkdw, bezpieczefistwa rynku pracy i jako$ci Srodowiska pracy, wynika zZe jako$¢
miejsc pracy w krajach Europy Srodkowo-Wschodniej jest znaczaco nizsza niz w krajach
wysoko rozwinietych. W wymiarze jakosci zarobkow** na 34 badane panstwa Polska znalazta
si¢ w zestawieniu na 6 miejscu od konca. W wymiarze bezpieczenstwa na rynku pracy Polska
zajeta ponownie 10 miejsce od konca (2016 r.). Bezpieczenstwo rynku pracy ujmuje te aspekty
bezpieczenstwa ekonomicznego, ktore majg zwigzek zryzykiem utraty zatrudnienia i jej
kosztem ponoszonym przez pracownikow*’.

W wymiarze jako$ci sSrodowiska pracy réznice wynikajg ze zdolnosci krajow do taczenia miejsc
pracy cechujacych si¢ duzymi wymaganiami z odpowiednimi zasobami pozwalajgcymi
wykona¢ konieczne zadania. Pod tym wzgledem Polska zajeta 9 miejsce od konca (2015 r.).
Jakos¢ srodowiska pracy ujmuje pozagospodarcze aspekty jakosci miejsca pracy, a wyraza ja
poziom stresu w pracy, ktory moze wptyna¢ na stan zdrowia zatrudnionych i ich zadowolenie
z zycia.

Rozpowszechnienie w gospodarce elastycznych form zatrudnienia preferowanych przez
pracodawcow zainteresowanych maksymalizacjg zysku, czgsto pociggato za sobg rowniez niski
poziom bezpieczenstwa miejsc pracy funkcjonujacych w ramach takich elastycznych form.
Wspomniane formy zatrudnienia charakteryzowaly si¢ obok niepewno$ci zatrudnienia réwniez
niskim poziomem plac (segmentacja rynku pracy). Sytuacja ta stata si¢ przeslanka do
wprowadzenia zmian w przepisach prawa pracy w 2016 r. (wprowadzono tzw. zasade 3313 —
czyli ograniczenie czasu trwania i liczby umoéw zawieranych na czas okreslony). Ponadto od
1 stycznia 2017 r. weszly w Zycie przepisy dotyczace wyptacania wynagrodzenia z tytutu
umowy zlecenie oraz umowy o $wiadczenie ustug wprowadzajace obowigzek stosowania
minimalnej stawki godzinowe] (stawka zostala powigzana ze wzrostem minimalnego
wynagrodzenia za prace 1 wzrastala w kazdym roku; wysokos¢ tej stawki w 2021 roku to 18,30
zl, natomiast w 2022 r. bedzie to 19,70zt). W ciggu ostatnich lat w ww. sferze nastapit postep,
wcigz jednak pozostaje wiele do zrobienia. Na przeszkodzie stoi bowiem - obok niskiej
swiadomosci skutkéw/konsekwencji niezadowalajagcych warunkéw miejsc pracy - rowniez
istnienie regulacji prawnych pozwalajacych na tworzenie miejsc niskiej jakosci oraz ich
wysoka popularnos¢ wsrod pracodawcoéw. Tendencja ta moze ulec nasileniu wraz
z upowszechnieniem si¢ niektorych form pracy opartych na wykorzystaniu nowoczesnych
technologii (np. praca platformowa), co - jak wskazujg doswiadczenia innych krajéw - moze
prowadzi¢ do wzrostu odsetka osob pracujacych w oparciu o nietypowe formy zatrudnienia.

4 Jakos$¢ zarobkow ujmuje to, w jakim stopniu zarobki przyczyniaja si¢ do zadowolenia osoby zatrudnione;j z jej
zycia (okresla si¢ t¢ wielko$¢ za pomoca Srednich zarobkow iich rozkladu statystycznego w zbiorze osob
nalezacych do sity roboczej).
45'W 2020 poczucie bezpieczenstwa w Polsce i na $wiecie si¢ pogorszyto. Wczesniej przytaczane badanie
Barometr Rynku Pracy z sierpnia 2019 wskazywato, ze 11,6% 0s6b obawiato si¢ utraty pracy, w sierpniu 2020 -
15,9% osob.
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Polska wciaz pozostaje krajem konkurujacym niskimi kosztami pracy w porownaniu do
gospodarek panstw wysokorozwinietych. Oparcie modelu gospodarczego na takiej
przewadze konkurencyjnej skutkuje ograniczonym rozwojem innowacji. W 2020 r. wskaznik
wydajnosci pracy w Polsce wyniost 82,1% $redniej UE-27%, aczkolwiek w ostatnich latach
widoczny jest bardzo dynamiczny, jeden z najwigkszych w UE trend wzrostowy (w roku 2015
wskaznik wynosit 74,6%, a w 2018 r. juz 76,9%).W miar¢ wyczerpywania si¢ zalet opisanego
powyzej modelu Polska stanie przed konieczno$cig transformacji w strong¢ modelu, w ktérym
koszty pracy sa wyzsze, miejsca pracy cechujg si¢ wysoka jakoscig a przewaga gospodarki
wynika ze stosowanych przez nig innowacji 1 technologii. Obecnie, obok opisanych powyzej
czynnikéw, mozliwo$¢ takiej transformacji utrudniajg takze ograniczenia w dostepie do
kapitatu na inwestycje we wdrazanie nowych technologii.

Jedng z konsekwencji takiego stanu rzeczy, obok nizszych od $redniej UE nakladow na
innowacyjno$¢ (w odniesieniu do PKB) w polskiej gospodarce, moze okaza¢ si¢ brak
odpowiednio wykwalifikowanej kadry (zaréwno w kontek$cie potrzeb inwestorow
zagranicznych, jak i innowacyjnych przedsiewzie¢ krajowych) w zwigzku z obserwowanym
szybkim postepem technologicznym®’.

Segmentacja rynku pracy

Odsetek uméw na czas okre§lony w Polsce jest jednym z najwyzszych w UE, chociaz maleje
od konca 2015 r. (BAEL, GUS). Zalecenia Rady dla panstw cztonkowskich UE wydawane
w toku Semestru Europejskiego w przypadku Polski kilkukrotnie wskazywaty na problem
segmentacji rynku pracy i wzywaty do podejmowania dziatan majacych na celu likwidacje
utrzymujacych si¢ przeszkod dla bardziej trwatych form zatrudnienia.

Strategia na rzecz Odpowiedzialnego Rozwoju (SOR) rowniez wskazata na nierbwnowage
w dostgpie do stabilnych form zatrudnienia. Dotyczy to nie tylko oséb zatrudnionych na
umowach na czas okreslony, ale rowniez w oparciu o umowy cywilnoprawne. Ta ostatnia grupa
narazona jest na wyzsze ryzyko utraty pracy i ubostwa, a takze ma gorsze perspektywy awansu
i nabywania nowych umiejetnosci*®. Wiaze sie z tym takze adekwatnos$¢ wysokosci przysztych
emerytur 0sob nalezacych do tych grup.

Rozwigzanie problemu segmentacji upatrywane jest w planowanej reformie, ktora wprowadzi
obowigzek objecia wszystkich umow zlecenia, niezaleznie od osigganych przychodow,
sktadkami na ubezpieczenia spoteczne. Reforma ma obja¢ uporzadkowanie systemu
ubezpieczen spotecznych, uszczelnienie zasad podlegania ubezpieczeniom, zwickszenie
ochrony ubezpieczeniowej, podwyzszenie przysztych $wiadczen dlugoterminowych, brak
dysproporcji pomigdzy umowami o prace a umowami zlecenia na gruncie systemu ubezpieczen
spotecznych. Ze wzgledu na wielowymiarowy charakter reformy, zdecydowano si¢ na

46 Dane EUROSTAT,
https://ec.europa.eu/eurostat/tgm/table.do?tab=table&plugin=1&language=en&pcode=tesem160 (wejscie:
17.12.2020 r.). Wskaznik ten mierzony jest produktem krajowym brutto wedtug parytetu sity nabywczej

na | pracujacego. https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/tesem160/settings _1/table?lang=en (Wejscie:
5.11.2020r.)

47 https://www.gov.pl/web/przedsiebiorczosc-technologia/systematycznie-nadrabiamy-dystans-pod-wzgledem-
nakladow-na-badania-i-rozwoj z 22-05-2019r., Ministerstwo Przedsigbiorczosci i Technologii, (data wejscia 5-
11-20191.)

8 Strategia na rzecz Odpowiedzialnego Rozwoju do roku 2020 (z perspektywa do 2030 r.), Warszawa 2017, str.
156.
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roztozenie jej poszczegdlnych etapow wdrozenia w kilkuletnim przedziale czasowym (tj. do
2024 r.). W konsekwencji przyniesie to wyzsza wysoko$¢ przysztych swiadczen adekwatng do
wysokosci osigganych przychodow.

Przepisy Kodeksu pracy juz obecnie przewiduja ograniczenia przeciwdziatajace segmentacji
rynku pracy (tj. zakaz zawierania umow cywilnoprawnych w warunkach charakterystycznych
dla stosunku pracy — art. 22 § 1 KP oraz ograniczenia w zakresie zawierania terminowych
uméw o prace — art. 25! KP). W ramach dzialan majacych na celu przeciwdziatanie
naduzywaniu umow cywilnoprawnych oraz ochrong¢ oso6b otrzymujacych wynagrodzenie na
najnizszym poziomie uchwalona zostala ustawa z dnia 22 lipca 2016 r. o zmianie ustawy o
minimalnym wynagrodzeniu za prac¢ oraz niektorych innych ustaw (Dz.U. 2016 poz. 1265).
Ustawa ta wprowadzita od dnia 1 stycznia 2017 r. gwarancj¢ minimalnej wysokosci
wynagrodzenia dla okreslonych uméw  cywilnoprawnych. Obowigzkiem stosowania
minimalnej stawki godzinowej zostaly objete umowy zlecenia oraz umowy o §wiadczenie
ushug, do ktorych stosuje si¢ przepisy o zleceniu.

Gwarancjg otrzymywania minimalnej stawki godzinowej objete zostaly osoby fizyczne
niewykonujace dzialalno$ci gospodarczej, a takze samozatrudnieni, tj. osoby fizyczne
wykonujace dziatalno$¢ gospodarczg niezatrudniajgce pracownikoéw lub niezawierajagce umow
ze zleceniobiorcami.

Rowniez w zakresie ubezpieczen spotecznych wprowadzono zmiany, majace na celu wigksza
ochrone¢ ubezpieczeniowa 0s6b wykonujacych umowy zlecenia. Od 1 stycznia 2016 r. ustawg
z dnia 23 pazdziernika 2014 r. o zmianie ustawy o systemie ubezpieczen spotecznych oraz
niektorych innych ustaw (Dz.U. 2014 poz. 1831) wprowadzono kumulacje tytutéw do
ubezpieczenia (z wyjatkiem ubezpieczenia zdrowotnego, gdzie zawsze kumulowane byly 1 sg
tytuly do ubezpieczenia) — do osiagniecia z tytutu umowy zlecenia podstawy wymiaru sktadek
nie nizszej niz najnizsze wynagrodzenie za pracg.

Rozwigzania te poprawily sytuacje ubezpieczeniowg osob wykonujagcych umowy zlecenia,
jednak wysokos¢ otrzymywanych przez te osoby zardwno $wiadczen krotkoterminowych
(zasitki chorobowe, macierzynskie, gdy osoby te podlegaja dobrowolnie ubezpieczeniom
chorobowym) jak i §wiadczen dlugoterminowych (renta z tytulu niezdolnosci do pracy,
emerytura) jest znacznie nizsza od otrzymywanych przychodow z tytutu wykonywanych umoéw
cywilnoprawnych.

Upowszechnienie elastycznych form zatrudnienia nie musi si¢ wigza¢ z istnieniem
wytaczajacych tytutow do ubezpieczen spotecznych. Dowolnos$¢ zawierania uméow kazdego
typu lub wykonywanej aktywnosci zawodowe] moze iS¢ w parze z pelnym ich
osktadkowaniem. Takie rozwigzanie gwarantowaloby zatrudnionym wyzsze emerytury oraz
pehiejszag ochrong, bez ingerencji w elastyczno$¢ zatrudnienia, ktora jest istotna dla
zatrudniajacego. Szczegoélnie, ze ujednolicenie zasad objecia obowigzkiem ubezpieczen
spotecznych wigze si¢ z wigkszg ochrong ubezpieczeniowa, a wigc z lepszym zabezpieczeniem
w przypadku wystapienia ryzyk w ramach ubezpieczen spolecznych i z zasada sprawiedliwos$ci
spoleczne;.

Pobocznym skutkiem powyzszego rozwigzania moze by¢ niwelowanie zjawiska zawierania
tzw. umow $§mieciowych.
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Dialog spoleczny

Polska stoi przed wyzwaniem zwigkszenia partycypacji spolecznej, usprawnienia komunikacji,
dialogu spotecznego i dialogu obywatelskiego, oraz rozwoju wspolpracy pomigdzy
administracja publiczng i organizacjami pozarzagdowymi.

Przedmiotem szeroko rozumianego dialogu spotecznego jest wspolne ksztattowanie stosunkow
zawodowych, warunkéw pracy, ptac, $wiadczen socjalnych, a takze innych zagadnien polityki
gospodarczej, bedacych przedmiotem zainteresowania i kompetencji wszystkich stron oraz
stosunkéw migdzy partnerami i ich wzajemnych zobowigzan. Dialog pozwala jednak na
poszukiwanie praktycznego konsensusu i wywazenie decyzji, co utatwia ich spoleczng
akceptacje. Mianem dialogu spotecznego nazwa¢ mozna catoksztalt wzajemnych relacji
miedzy gtownymi partnerami spotecznymi: strong zwigzkowa, ktdéra w najpetniejszy sposob
ma realizowac interesy zarowno pracownikoéw zrzeszonych w organizacjach zwigzkowych, jak
1 pozostatych pracownikéw zatrudnionych u pracodawcy, dzialajacych na wszystkich
poziomach dialogu spotecznego; strong pracodawcow, reprezentujgcg interesy pracodawcow,
najczesciej zrzeszonych w organizacjach pracodawcow; strong rzagdowa, ktora z jednej strony
reprezentuje interesy panstwa w ogolnosci, a z drugiej tworzy platforme instytucjonalng dla
dialogu pozostatych stron poprzez ksztalttowanie odpowiednich instytucji. Ponadto,
w wojewodzkich komisjach dialogu spotecznego wyrdznia si¢ dodatkowo strong samorzadowa,
reprezentowang przez przedstawicieli marszatka wojewodztwa.

Podstawowa zasada dialogu spolecznego jest niezalezno$¢ i roOwnowaga stron. Zar6wno
organizacje pracownikow, jak i pracodawcow powinny by¢ w pelni niezalezne wobec siebie
i rbwne wobec prawa. Taka sytuacja prawna stron pozwala na rzeczywisty dialog, ktorego
celem ma by¢ przede wszystkim wymiana mysli, stanowisk i informacji, a takze wypracowanie
w drodze konsensusu czy kompromisu postanowien dotyczacych stosunkéw zawodowych,
warunkow pracy 1 placy oraz opracowanie stanowiska dotyczacego aktualnych problemow
polityki spotecznej i gospodarcze;.

Fundamentalng regutg jest zasada wzajemnego zaufania i kompromisu. Zgodnie z nig, strony
dialogu powinny kierowa¢ si¢ we wzajemnych relacjach szacunkiem i1 prowadzi¢ dialog
w dobrej wierze. Dialog powinien by¢ zakonczony porozumieniem, zaakceptowanym przez
wszystkie strony ktore prowadzily rozmowy. Ponadto, strony muszg by¢ gotowe przestrzegaé
wypracowanych porozumien.

Podstawowym postulatem pojawiajagcym si¢ od lat w przestrzeni publicznej jest usprawnienie
procesu programowania dziatan publicznych, aby podejmowane decyzje dotyczace ksztattu
danej polityki zapadaly przy jak najszerszym zaangazowaniu interesariuszy 1 we wspoOtpracy
z nimi, w szczegdlnosci poprzez usprawnienie procesu konsultacji oraz innych form
zaangazowania obywateli w rzadzenie.

Nowe formy zatrudnienia — praca platformowa

Platformy internetowe taczace podaz pracy z popytem na nig umozliwiajag wymiang pracy za
zaptate za posrednictwem internetowych $rodowisk ptatnosci, narzucaja reguly rzadzace
relacjami migdzy stronami rynku i stosuja system rekomendacji lub ocen, majacy na celu
budowg 1 podtrzymanie zaufania migdzy stronami. Praca platformowa sprawdza si¢ najlepiej
w sytuacji, w ktorej zadania przydzielane sa z pomocg internetowej platformy, ktora laczy
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firmy, organizacje i instytucje z osobami gotowymi §wiadczy¢ okreslone ustugi w zamian za
wynagrodzenie. Pracodawcy korzystajacy z platform online zyskuja pracownikow, ktorzy
szybko wykonaja zadania, w réznych lokalizacjach, nawet odleglych. Dzigki platformom
mozna zleca¢ zadania stale lub doraznie, bez konieczno$ci podejmowania statych zobowigzan
wobec pracownikow.

Praca platformowa to zjawisko wcigz marginalne, cho¢ cieszace si¢ duzym zainteresowaniem
mediéw. Badania wykonane na zlecenie KE w 2018 roku wykazaty, ze wprawdzie co dziesiaty
pracownik skorzystat z platformy w procesie szukania zlecen, ale tak znaleziona praca jest
gléwnym zZrodiem utrzymania dla nie wigcej niz 2% sily roboczej w 14 badanych krajach
europejskich. Z drugiej strony zapotrzebowanie na prac¢ platformowa online ro$nie w tempie
20% rocznie — szacuje si¢, ze coraz wigksza grupa osob zatrudnianych w ramach tzw.
gospodarki zadaniowej (gig economy) szuka pracy za posrednictwem platform.

Rosngca popularno$¢ pracy platformowej jest jednym z czynnikoOw sprzyjajacych
upowszechnianiu si¢ nowych form zatrudnienia. Oprécz klasycznej formy etatu albo
rozmaitych wariantow umowy zlecenia pojawia si¢ mozliwos¢ dzielenia jednego stanowiska
pracy migdzy kilku pracownikéw oraz dzielenia si¢ pracownikiem przez kilku pracodawcow.
Mozliwa jest tez praca voucherowa, czyli zakup pakietu pracy od organizacji posredniczace]
mi¢dzy potencjalnym pracodawca a pracownikiem. Przede wszystkim jednak wzrasta
samozatrudnienie i popularno$¢ pracy wykonywanej jednoczesnie dla wielu klientow.

Platformy uwazaja, ze sa tylko dostawca technologii. Tym samym omijaja Kodeks pracy. Jako
ze jest to dos¢ nowa forma pracy w wielu panstwach, w tym w Polsce, nie ma jasnych regulacji
prawnych dotyczacej tej formy zatrudnienia.

Platformy nie chca przyjac roli pracodawcy, bo to wigze si¢ z obowigzkami i kosztami, dlatego
pracownicy nie mogg liczy¢ na regulacje dostgpne dla wszystkich zatrudnionych w ramach
Kodeksu pracy, czyli gwarancji minimalnego wynagrodzenia, norm czasu pracy czy tych
zwigzanych z zasadami BHP.

W Polsce dostrzega si¢ potrzebg uregulowania pracy platformowej, aczkolwiek jest to
zagadnienie zlozone, takze uwagi na transgraniczny charakter tej formy pracy. Nad regulacja
pracy platformowej pracuje tez UE, uznajac ze cyfrowe korporacje wypracowaty model,
w ktorym omijajg podstawowe, zapisane w kodeksach pracy gwarancje dla zatrudnianych.

Elastyczne formy zatrudnienia, w tym praca zdalna

Pandemia COVID-19 wptyneta na wszystkie sfery zycia spotecznego, w tym takze na stosunki
pracy. Obostrzenia zwigzane z utrzymywaniem dystansu spotecznego przyspieszyly dzialania
wielu przedsigbiorstw w zakresie informatyzacji i automatyzacji pracy. Powszechny dostep do
Internetu, mozliwo$¢ zdalnego dostepu do infrastruktury informatycznej firm 1 popularyzacja
wielu nowoczesnych rozwigzan sprawia, ze przestawienie si¢ na prac¢ zdalng moze by¢ bardzo
proste. Przewiduje si¢, ze nawet po ustaniu pandemii, wielu pracodawcow 1 pracownikow
bedzie chciato korzysta¢ z tej formy $wiadczenia pracy. Takze dla zwigkszenia mozliwosci
podejmowania aktywno$ci zawodowej przez niektdére grupy osob, istotne jest dalsze
doskonalenie elastycznych form zatrudnienia, w tym w szczeg6lno$ci wprowadzenie pracy
zdalnej.

Obecnie praca zdalna w Polsce moze by¢ wykonywana na podstawie w art. 3 ustawy
z dnia 2marca 2020r. o szczegdlnych rozwigzaniach zwigzanych z zapobieganiem,
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przeciwdziataniem i zwalczaniem COVID-19, innych choréb zakaznych oraz wywotanych
nimi sytuacji kryzysowych (Dz.U. 2021 poz. 2095). Regulacja ta zostala wprowadzona
doraznie, w zwigzku z wystgpieniem stanu epidemii i moze by¢ stosowana przez okres
obowigzywania stanu zagrozenia epidemicznego albo stanu epidemii, ogltoszonego z powodu
COVID-19 oraz przez okres 3 miesi¢cy po ich odwotaniu. Umozliwienie §wiadczenia pracy w
trybie zdalnym wprowadzone w ramach Tarczy Antykryzysowej z catag pewno$cia pomogto
zachowaé polskie miejsca pracy. Skutkiem rozpowszechnienia pracy zdalnej w trakcie
pandemii oraz dostrzezenia zalet takiej pracy byly takze postulaty naptywajace zaréwno od
pracownikow, jak 1 od organizacji pracodawcow, aby wprowadzi¢ regulacje dotyczace pracy
zdalnej jako rozwigzanie state. W zwigzku z tym MRiPS kontynuuje prace legislacyjne majace
na celu wprowadzenie pracy zdalnej na state do Kodeksu pracy.

Dodatkowo w ramach wdrazania do polskiego porzadku prawnego postanowien dyrektywy
Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1158 z dnia 20 czerwca 2019 r. w sprawie
rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym rodzicéw 1 opiekunow zostang
wprowadzone do przepisow Kodeksu pracy kolejne rozwigzania w zakresie elastycznych form
organizacji czasu pracy. Rozwigzania przewidziane w ww. dyrektywie, dotyczace elastycznej
organizacji pracy oznaczaja mozliwos¢ dostosowania przez pracownika jego organizacji pracy
przez wykonywanie pracy zdalnej, a takze obejmuja wykorzystywanie elastycznych rozktadow
czasu pracy lub zmniejszenie wymiaru czasu pracy. Pracownicy opiekujacy si¢ dzie¢mi do
okreslonego wieku beda zatem mieli mozliwos¢ wykonywania pracy poza siedzibg
pracodawcy, np. w domu, co moze znacznie utatwi¢ im sprawowanie opieki nad matym
dzieckiem lub niesamodzielnym czlonkiem rodziny. Mozliwe bedzie takze dostosowanie
godzin pracy zgodnie z preferencjami pracownika lub wykonywanie przez niego pracy
W zmniejszonym wymiarze czasu pracy w zaleznosci od jego indywidualnych potrzeb.

Elastyczne formy zatrudnienia stanowig rowniez narzedzie, ktore poprawia mozliwosci
zatrudnieniowe os6b znajdujacych w szczeg6lnej sytuacji na rynku pracy — osob starszych,
osob opiekujacych si¢ cztonkami rodziny, rodzicow matych dzieci, rodzicéw samotnie
wychowujacych dzieci, osob zamieszkatych na terenach peryferyjnych z utrudnionym
dojazdem do zaktadu pracy itp. Tego rodzaju dzialania mogg pomoc w lepszym godzeniu
obowigzkow rodzinnych i1 zawodowych, reagowaniu na kryzys, a takze zapewni¢ wsparcie
osobom z grup o nizszych wskaznikach aktywnosci zawodowej w znalezieniu statego
zatrudnienia. Mogg rowniez przyczynic si¢ do zwigkszenia odpornosci rynku pracy w okresach
pogorszenia koniunktury w przysztosci.

Wprowadzenie do przepiséw Kodeksu pracy na stale instytucji pracy zdalnej oraz elastycznych
form organizacji czasu pracy zapewni efektywne wykorzystanie potencjatu zasoboéw ludzkich
w gospodarce oraz dostosowanie do pojawiajacych si¢ wyzwan rozwojowych. Bedzie to
prowadzilo do rozwoju nowych modeli organizacji przedsigbiorstw, wymagajacych
znaczacych zmian w kulturze, procesach wewngtrznych oraz mechanizmach (systemach
1 praktykach) zwigzanych z kontrolag wykonania pracy. Praca zdalna w Kodeksie pracy bedzie
wykonywana w warunkach typowych, nie za§ w nadzwyczajnych.

Wdrozenie powyzszych rozwigzan do polskiego porzadku prawnego moze przyczynic si¢ takze
do zwigkszenia reprezentacji kobiet na rynku pracy, ktore czesciej sa obcigzone obowigzkami
opiekunczymi, a takze pozytywnie wplynag¢ na wyréwnanie podziatu w korzystaniu
z elastycznej organizacji pracy przez kobiety i me¢zczyzn.
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11.5.3. NIEWYSTARCZAJACE WYKORZYSTANIE POTENCJALU KADROWEGO
NA RYNKU PRACY

W 2020 r. wskaznik zatrudnienia dla osob w wieku 20-64 wynioést w Polsce 73,6%, co
sytuowalo Polske powyzej $redniej dla catej Unii Europejskiej - 72,4%*. Oznaczato to takze
dalszy staly wzrost tego wskaznika, nawet pomimo pandemii Covid-19. Jednocze$nie
wspotczynnik aktywno$ci zawodowej w Polsce jest nizszy niz $rednia w UE, co wskazuje na
wcigz istniejacy znaczny potencjal w zakresie aktywizacji zawodowej spoteczenstwa —
zwlaszcza w obliczu obserwowanych obecnie niedoboréw kadrowych.

Wykres 6. Wskaznik zatrudnienia i wspotczynnik aktywnosci zawodowej w Polsce i w UE w latach
2010-2020.
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Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie danych Eurostatu.

Jak wynika z prowadzonego przez GUS Badania Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci (BAEL),
w II kwartale 2021 r. ponad 4,3 mln 0s6b w wieku produkcyjnym w Polsce pozostawalo bierne
zawodowo, a w tej grupie 424 tys. osob byto bierne zawodowo z powodu emerytury. Oznacza
to potrzebe ukierunkowania polityk rynku pracy na te grupe oraz wiaczenia urzedéw pracy
w aktywizacj¢ osob biernych zawodowo.

Zgodnie z danymi BAEL (dane z II kwartatu 2021 r.) wsréd osob nieaktywnych zawodowo,
poza uczacymi si¢ i emerytami, najliczniejsze grupy stanowity osoby nieaktywne z powodu
choroby 1 niepetnosprawnosci (1 mln) oraz obowigzkoéw rodzinnych 1 zwigzanych
z prowadzeniem domu (0,9 mln). Ponizej przedstawiono dodatkowe informacje dotyczace
wyzwan w zakresie grup szczegodlnie zagrozonych biernoscia zawodowa.

4 EUROSTAT.
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Osoby dlugotrwale bezrobotne

W koncu wrze$nia 2021 r. w Polsce bylo ponad 784,8 tys. 0s6b bezrobotnych znajdujacych si¢
w szczegolnej sytuacji na rynku pracy. Wsrdd nich prawie 66% stanowity osoby dlugotrwale
bezrobotne. Zaréwno w przypadku osob nieaktywnych zawodowo, jak i w przypadku osob
bezrobotnych fakt pozostawania poza rynkiem pracy jest czgsto powigzany z wykluczeniem
spotecznym, ktorego doswiadczajg takie osoby. Poza indywidualnymi czynnikami np. stanem
zdrowia, wiekiem, sytuacja rodzinna, wykluczeniu sprzyja¢ moga takze inne okoliczno$ci
zZwigzane np. z miejscem zamieszkania.

Zatrudnienie kobiet

W przypadku kobiet w wieku 25-54 lata najczestsza przyczyng biernos$ci zawodowej sa
obowigzki rodzinne. W pordéwnaniu z innymi krajami poprawy wymaga wspotczynnik
aktywnos$ci zawodowej kobiet w Polsce, ktory w II kwartale 2021 r. wyniost 50,1% (wobec
65,8% dla me¢zczyzn w wieku 15-89 lat); stanowig one tez wigkszo$¢ zbiorowosci osob
biernych zawodowo (61,3%°°). Barierami w aktywnoéci zawodowej kobiet - szczegodlnie
stabiej wyksztatconych, mieszkajacych w mniejszych miejscowosciach, matek matych dzieci —
sg nieelastyczny czas pracy, nieatrakcyjne finansowo i fizycznie miejsca pracy, obcigzenia
obowigzkami domowymi i opiekunczymi, brak instytucji edukacyjnych 1 §wiadczacych ustugi
opiekuncze dla matych dzieci.

Konieczno$¢ opieki nad cztonkami rodziny, w tym nad najmtodszymi dzie¢mi, utrudnia powr6t
do pracy. Tym bardziej ze pomimo systematycznego wzrostu, dostgpnos¢ terytorialna instytucji
opieki - ztobkow, klubow dziecigcych, dziennych opiekundéw - jest nadal niewystarczajaca.
Obecnie takie instytucje funkcjonujg na terenie mniej niz 50% gmin. Okoto 17,5% dzieci
w wieku do lat 3 jest objetych opieka (r6zne formy opieki)’!. Konieczne jest dalsze zwickszanie
liczby miejsc opieki. Niski poziom korzystania z istniejagcych rozwigzah pozwalajacych na
godzenie zycia zawodowego 1 prywatnego (elastyczne formy czasu pracy, urlopy rodzicielskie
1 ojcowskie, formy opieki nad dzie¢mi do lat 3) skutkuje trudno$ciami w godzeniu obowigzkow
zawodowych 1 rodzinnych

Dluzsze pozostawanie w zatrudnieniu

Jednym z istotnych wyzwan polskiego rynku pracy jest wiek emerytalny (60 lat dla kobiet 1 65
lat dla mezczyzn,), co przy obecnych zmianach demograficznych oznacza¢ bedzie
w dhluzszej perspektywie poglebianie si¢ niekorzystnej sytuacji w zakresie dostepnosci
pracownikow. Nalezy przy tym zauwazy¢, ze osoby, ktore osiggnely juz wiek emerytalny
czesto sg gotowe do dalszej pracy zawodowej. Z kolei w systemie ubezpieczen spotecznych
istnieje mozliwos$¢ pobierania $wiadczenia emerytalnego i1 jednoczesnego kontynuowania
zatrudnienia. Kontynuowanie aktywno$ci zawodowej, po osiggnieciu wieku emerytalnego
(60 lat kobieta 1 65 lat mezczyzna), bez wzgledu na osiggane dochody z pracy, nie powoduje
zadnych negatywnych konsekwencji w wysokos$ci pobieranej emerytury.

Sktania to zatem do wniosku, ze konieczne sg dziatania majace na celu stwarzanie mozliwosci
dla znacznej czg$ci biernych zawodowo do dluzszej aktywno$ci na rynku pracy. Juz dzi§

30 Informacja o rynku pracy w II kwartale 2021, GUS 29.10.2021.

5! Sprawozdania Rady Ministrow z realizacji ustawy z dnia 4 lutego 2011 r. o opiece nad dzie¢mi w wieku do lat
3 w2020 r., https://www.gov.pl/web/rodzina/informacje-statystyczne-opieka-nad-dzieckiem.
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dluzsza aktywno$§¢ zawodowa jest promowana poprzez rozpowszechnianie strategii
zarzadzania wiekiem w firmach. W systemie ubezpieczen spotecznych diuzszg aktywnosc
zawodowg promuje formufa wustalania wysokosci $wiadczenia w nowym systemie
emerytalnym, jak réwniez dluzszej aktywnosci zawodowej sprzyjaja rozwigzania podatkowe
zawarte w ustawie z dnia 29 pazdziernika 2021 r. o zmianie ustawy o podatku dochodowym od
0sob fizycznych, ustawy o podatku dochodowym od 0séb prawnych oraz niektorych innych
ustaw, ktora m. in. wprowadza PIT-0 dla oséb pracujacych po osiggnieciu wieku emerytalnego.
PIT-0 dla seniorow to zacheta do pozostania na rynku pracy. Moga z niego korzystac
zatrudnieni na etacie, pracujacy na zleceniach i1 przedsiebiorcy ktorzy mimo osiggnigcia
uprawnien do emerytury zrezygnuja z jej pobierania i bedg dalej aktywni zawodowo.

Jak wynika z przeprowadzonego przez GUS Badania Aktywnosci Ekonomicznej Ludnos$ci
(BAEL) w II kwartale br. w§rod oséb w wieku poprodukcyjnym (60 lat 1 wigcej - kobiety oraz
65 lat i wiecej - m¢zczyzni) aktywnych zawodowo byto ok. 725 tys. oséb, z tego 721 tys. 0sob
pracowato (478 tys. pracowato w pelnym wymiarze czasu pracy, a 243 tys. w niepelnym
wymiarze).>? Zatem wspotczynnik aktywnoséci zawodowej wérod osob w wieku poprodukeyj-
nym wynosit 9%, a wskaznik zatrudnienia 8,9%.

Ewentualne podniesienie wieku emerytalnego ma obecnie niskg akceptacj¢ spoteczna, co
wigcej, zarowno w sensie prawnym, jak i kulturowym, przechodzenie na emerytur¢ w wieku
ustawowym ma charakter prawa (mozliwos$ci), a nie obowigzku (koniecznos$ci). Czesto
problem konczenia aktywnosci zawodowej pogltgbiany jest przez niedostosowanie kwalifikacji
i kompetencji oséb 60+ do wymogdéw rynku pracy, szczegdlnie wobec nowych oczekiwan
pracodawcow. Mimo stosunkowo duzego zaangazowania PSZ w ksztaltowanie oferty
szkoleniowej, pozostaje ona ciagle ,,w tyle” za oczekiwaniami pracodawcow w tym zakresie,
a jednocze$nie brakuje odpowiednich narzedzi motywacyjnych dla os6b zblizajacych si¢ do
wieku emerytalnego - nie sg one zainteresowane podejmowaniem dzialah na rzecz
dostosowania swoich umiej¢tnosci do zmieniajacych si¢ wymogoéw, bo czesto nie maja
$wiadomosci istnienia takich mozliwosci, nie widza korzysci w podejmowaniu nauki na krotko
przed emerytura, nie istniejg tez liczne przyktady i wzorce zachowan, ktore upowszechnialyby
takie podejscie.

Zatrudnienie 0s6b niepelnosprawnvch

W przypadku 0s6b niepetnosprawnych (wg. danych MRiPS 55,2 tys. os6b niepetnosprawnych
zarejestrowanych jako bezrobotni wedlug stanu z konca wrze$nia 2021 roku) poziom ich
aktywnosci zawodowej znaczaco odbiega od aktywnosci zawodowej 0sob pelnosprawnych’?.
Z tego wzgledu jest to wcigz grupa, do ktorej nalezy adresowaé dzialania wspierajace
funkcjonowanie na rynku pracy (w postaci programdéw wsparcia, subsydiowania zatrudnienia,
etc.). Ogotem pracowalo 527 tys. os6b niepetnosprawnych, w tym prawie 79% pracowato
w pelnym wymiarze czasu pracy”*.

52 7 uwagi na zmiang przez GUS metodologii BAEL w 2021 r. poréwnywalno$¢ z latami wcze$niejszymi jest
ograniczona.

33 Aktywno$¢ ekonomiczna ludno$ci Polski - IT kwartat 2021 roku, GUS 29.10.2021.

54jW.

42



Osoby mliode na rynku pracy

Rynek pracy jest zawsze bardziej wymagajacy dla ludzi mlodych, co jest szczegodlnie widoczne
w czasach recesji. W minionym roku, w zwigzku z kryzysem wywotanym pandemiag COVID-
19 nastgpit pewien wzrost bezrobocia wéréd miodych ludzi. Przyczyn tego stanu nalezy
upatrywac w posiadaniu przez mtodych umoéw, ktore tatwiej jest rozwigzywac (umowy na czas
okreslony, cywilno-prawne), czy tez zatrudnienia w branzach bardziej dotknietych skutkami
pandemii, np. turystyka i gastronomia, dla ktérych charakterystyczne jest zatrudnienie osob
mtodych. Niski od wielu lat wskaznik zatrudnienia ludzi mtodych, znajdujacych si¢ w grupie
wieku 15-24 lata, w II kwartale 2021 wyniést 26,6%. Jednoczesnie, wedtug najswiezszych
danych, w koncu wrzesnia 2021 r. w urzedach pracy zarejestrowanych byto prawie 230 tys.
bezrobotnych do 30 roku zycia, ale co wymaga szczegolnego podkreslenia znacznie silniejszy
byl spadek liczby bezrobotnych do 30 roku zycia niz w pozostatych grupach wiekowych.
Liczba zarejestrowanych bezrobotnych wsrod osob mtodych spadia r/r o 46,1 tys. osob tj.
0 16,7% przy ogolnym spadku bezrobocia o 8,7%.

Pomimo ogolnej poprawy sytuacji oséb mtodych na rynku pracy w ostatnich latach, w tym
takze za sprawg realizowanego od 2014 r. programu Gwarancji dla mtodziezy, wcigz w 2020 r.
wskaznik NEET (odsetek os6b mtodych niepracujacych, nieuczacych si¢ i niedoksztatcajace
si¢ tzw. grupa NEET (wskaznik dla grupy wiekowej 15-29 lat) wynosit 12,9% (przy $redniej
dla UE na poziomie 13,7%). Majac na uwadze zarowno potrzebe zapewnienia odpowiednich
zasobow pracy, jak i dostarczenie osobom mtodym zatrudnienia i odpowiednich umiejetnosci
- pozwalajacych na rozwdj zawodowy w kolejnych latach zycia, niezbedna jest kontynuacja
wsparcia kierowanego do tej grupy spoleczne;.

Zroznicowania tervtorialne

Istotnym elementem mogacym obniza¢ zdolno$ci rozwojowe Polski jest polaryzacja
terytorialna - utrzymywanie si¢ obszaréw trwalej marginalizacji zaré6wno spolecznej
jak 1 gospodarczej. O ile Polska nie nalezy do krajow o szczegodlnie duzym poziomie
zrdznicowania na poziomie wojewddzkim, o tyle dos¢ istotne zréznicowanie jest na poziomie
powiatowym 1 gminnym. Zréznicowanie to jest wielowymiarowe i dotyczy zarowno kwestii
ekonomicznych (np. PKB per capita), jak i dostepu do ustug spotecznych czy szans na podjecie
zatrudnienia. W dalszym ciggu istniejg regiony, gdzie od lat utrzymuje si¢ wysoka stopa
bezrobocia rejestrowanego, a bezrobotni majag problem =z uzyskaniem zatrudnienia.
W koncu wrzesnia 2021 r. zrdznicowanie w stopie bezrobocia pomiedzy skrajnymi
wojewodztwami bylo ponad 2-krotne (wojewoddztwo wielkopolskie: stopa bezrobocia 3,3%,
wojewodztwo warminsko-mazurskie: 8,7%). Dzi§ obok rynkéw pracy na obszarach
wielkomiejskich, jak Poznan, Warszawa, czy Katowice z bezrobociem naturalnym wcigz
utrzymujg si¢ enklawy bezrobocia, w ktorych stopa bezrobocia prawie 4-krotnie przekracza
srednig krajowg (powiat szydtowiecki) — w koncu wrzesnia 2021 r. najnizszg stop¢ bezrobocia
odnotowano w powiecie kepinskim (1,7%) oraz m. Katowice (1,8%), a najwyzsza w powiecie
szydtowieckim w woj. mazowieckim (22,6,%), zatem zroznicowanie pomiedzy skrajnymi
powiatami byto 13-krotne.
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Mapa 1. Stopa bezrobocia wedtug wojewodztw w koncu wrzesnia 2021 r.
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Zrédlo: Opracowanie wlasne, MRIPS.

I1.5.4. NIEWYSTARCZAJACA EFEKTYWNOSC INSTYTUCJI RYNKU PRACY
I AKTYWNYCH POLITYK RYNKU PRACY

W konteks$cie zwigkszania aktywnos$ci zawodowej problemem o charakterze organizacyjno-
systemowym jest niewystarczajagce dostosowanie instrumentow polityki rynku pracy do
skutecznej odpowiedzi na opisane powyzej wyzwania. Z tego wzgledu konieczne jest dalsze
modernizowanie dziatan Publicznych Stuzb Zatrudnienia (PSZ).

System PSZ w Polsce jest silnie zdecentralizowany 1 oparty na wspotdziataniu administracji
rzadowej 1 samorzadowej. Funkcje koordynatora PSZ peini minister wtasciwy do spraw pracy.
Na koniec 2020 r. istniato w Polsce 340 PUP oraz 16 WUP. PUP wchodzg w sktad powiatowej
administracji zespolonej i1 dziataja pod zwierzchnictwem starosty/prezydenta miasta. Cho¢
system PSZ jest oceniany generalnie pozytywnie i odegral znaczaca role¢ w ograniczaniu
wysokiego bezrobocia z lat 90-tych 1 pierwszej dekady XXI w. to coraz czegsciej pojawiajg si¢
glosy, ze nie jest dostosowany do przemian na rynku pracy zwigzanych miedzy innymi
z technologia idemografia. Jego efektywno$¢ jest ograniczona (m. in. z uwagi na
niedostateczng koordynacje). Wykorzystywane formy wsparcia nie s3 dostosowane do
aktualnych potrzeb rynku pracy i zbytnio skoncentrowane na zarejestrowanych bezrobotnych,
nie adresujagc w wystarczajagcym stopniu istotnego dla Polski wysokiego odsetka osob
nieaktywnych zawodowo. Krytycznie oceniane jest rowniez powigzanie prawa do
ubezpieczenia zdrowotnego z uzyskaniem statusu osoby bezrobotnej, co powoduje, ze wielu
zarejestrowanych bezrobotnych nie jest zainteresowanych dziataniami aktywizacyjnymi.
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Charakterystyczng cecha polskiego systemu jest duzy udzial w systemie dopuszczania
cudzoziemcoOw do polskiego rynku pracy (rocznie powiatowe urzgdy pracy przeprowadzaja
ponad 2 miln réznych procedur z tym zwigzanych), przy czym dominujg dzialania
skoncentrowane tylko na samym dopuszczeniu do zatrudnienia, a bardzo ograniczone s3
dzialania wspierajace integracje cudzoziemcdw na rynku pracy.

Gléwnym wyzwaniem zidentyfikowanym w ramach przeprowadzonej w 2018 r. oceny
zewnetrznej z inicjatywy sieci Europejskich PSZ > jest brak ogdlnej i spdjnej strategii,
w ramach ktorej zdefiniowano by miary efektywnosci i cele $wiadczenia ustug oraz role
podmiotow rynku pracy na wszystkich poziomach i zasady wspdlpracy migdzy nimi. Odnos$nie
miar efektywnos$ci, na gruncie obecnie obowigzujacej ustawy o promocji zatrudnienia
1 instytucjach rynku pracy prowadzona jest analiza efektywnos$ci wydatkowania przez PUP
srodkow Funduszu Pracy na finansowanie podstawowych form aktywizacji zawodowej. Przy
czym wyrdzniamy 2 rodzaje efektywnosci: efektywno$¢ kosztowg oraz efektywnos¢
zatrudnieniowa>®.

Doktadne zdefiniowanie celow §wiadczenia ustug zapewnitoby jednolite standardy dzialania
podmiotoéw na wszystkich poziomach (autorzy raportu stwierdzaja: ,,Wydaje sie, ze wdrazanie
procedur — w wyjgtkiem tych ustandaryzowanych — rozni sie w zaleznosci od lokalnego
urzedu”). Zgodnie z rekomendacja jednolite standardy ustug, zawierajace takze wytyczne
i wymogi dotyczace procedur $§wiadczenia ustug, zapewnilyby wieksza klarowno$¢ co do
sposobu ich dostarczania oraz wigksza spojno$¢ systemu operacyjnego PSZ bez ostabienia
administracyjnej autonomii poszczego6lnych poziomow.

W raporcie zwraca si¢ takze uwage na zasadno$¢ wdrozenia strategii komunikacyjnej, w ktorej
zdefiniowane bylyby zasady komunikacji dla wszystkich pozioméw PSZ 1 ich
odpowiedzialno$ci, a takze formy dialogu, w tym zasady udzielania informacji zwrotnych.
Kolejnym brakujacym elementem jest spdjny system zarzadzania jako$cig. System ten
pozwolilby na zapewnienie wysokiej jakosci ustug PSZ, takze poprzez podnoszenie
umiejetnosci i kompetencji kadr’’. Wzmocnienia wymaga takze wspomniany system oceny
efektywnosci PSZ i w tym celu powinien zosta¢ wdrozony zestaw wskaznikdéw, dotyczacy
zarOwno oceny realizacji poszczegdlnych procesdéw, jak 1 pracy osob za nie odpowiedziat-
nych 8,

Warunkiem niezbednym dla wzmocnienia polskiego rynku pracy jest zmiana
w funkcjonowaniu instytucji rynku pracy, w tym PSZ — poprzez podniesienie efektywnos$ci

55 Ocena zewnetrzna inicjatywy benchlearningu, Sprawozdanie zbiorcze w drugim cyklu — Polska, PES Network,
2018 r.

56 Efektywno$é¢ podstawowych form aktywizacji zawodowej, realizowanych w ramach programéw na rzecz
promoc;ji zatrudnienia, fagodzenia skutkow bezrobocia i aktywizacji zawodowej w 2019 roku, MRPiPS 2019 r.

57 Autorzy raportu stwierdzaja: ,,Szkolenie pracownikow nalezy przeprowadzaé w bardziej ustrukturyzowany
sposob. Kluczowe elementy ustrukturyzowanych programow szkoleniowych obejmujg okreslenie celow szkolenia,
rozwinigcie kursow wewnetrznych lub wybor zewnetrznych osob prowadzqcych szkolenia, wdrozenie srodkow
szkoleniowych, a takze przeglgd i oceng wynikow. Przyktadami panstw, w ktorych majq miejsce ustrukturyzowane
szkolenia pracownikow, mogg by¢ Chorwacja i Niemcy. W Chorwacji istnieje dobrze opracowany i dobrze
zorganizowany system szkolenia pracownikow, obejmujgcy ramy dla kluczowych kompetencji. Niemiecki PSZ
stworzyly jednolity i szczegélowy model kompetencji. W ramach tego modelu poczqtkowy etap i dalsze etapy
szkolenia sq dobrze ustrukturyzowane i zorganizowane”.

8 W raporcie stwierdzono: ,,Bonusy dostepne sq dla urzedéw osiggajgcych pewne progi wydajnosci, jednak
metodologia oceniania nie daje mozliwosci rozwazenia jakichkolwiek wkiadow indywidualnych pracownikow ani
nie pozwala na dokonanie znaczgcego porownania urzgdow”.
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funkcjonowania tych instytucji oraz stworzenie warunkéw do $wiadczenia przez nie
profesjonalnych ushug, w wigkszym zakresie zinformatyzowanych. PSZ powinny zostaé
ukierunkowane na realizowanie aktywnej polityki rynku pracy nastawionej na osoby, ktore
faktycznie chca pracowac. Niezbedne jest, aby wsparcie kierowane bylo nie tylko do os6b
bezrobotnych, ale rowniez do innych grup, tj. 0s6b poszukujacych pracy (w ich przypadku
chodzi o rozszerzenie wsparcia), biernych zawodowo, pracodawcow.

PSZ powinny zosta¢ ukierunkowane z jednej strony na realizowanie aktywnej polityki rynku
pracy, z drugiej za§ — na rownowazenie podazy i popytu na umiejetnosci i kwalifikacje. Istotne
jest zapewnienie praktycznych mozliwo$ci podnoszenia umiejetnosci i reorientacji zawodowe]
w obszarach istotnych z punktu widzenia gospodarki, wpisujacych si¢ w zielong i cyfrowa
transformacje. Nalezy zostawi¢ elastycznos¢ podmiotom realizujacym konkretne dziatania
w zakresie aktywizacji 1 wspierania na rynku pracy, poniewaz to one najlepiej wiedza jaki
zestaw narzedzi w stosunku do takich kategorii klientow PSZ, jak: osoby bierne zawodowo,
osoby o niskich kwalifikacjach, kobiety, osoby mtode (do 29 r. z.), osoby starsze, osoby
z niepetnosprawno$ciami, osoby dlugotrwale bezrobotne oraz migranci, w tym migranci
powrotni, bedzie najbardziej efektywny.

I1.5.5. PROCESY MIGRACYJNE NA RYNKU PRACY

System zarzadzania migracja na rynku pracy wymaga dostosowania do zmian zwigzanych
z rosnagcym naptywem cudzoziemcéw oraz potrzeba uwzglednienia oczekiwan
przedsiebiorcow, w tym polegajacych na zapewnieniu dtugoterminowego dostgpu do rynku
pracy w miejsce dotychczasowego krotkotrwatego.

Wedtug danych Eurostatu Polska od kilku lat jest najpopularniejsza destynacja jesli chodzi
o migracje zarobkowe do krajow Unii Europejskiej (UE), pod wzgledem liczby przyjecia
nowych migrantow pochodzacych spoza UE. Wedtug Polskiego Instytutu Ekonomicznego
w latach 2013-2019 liczba cudzoziemcow na polskim rynku pracy wzrosta z okoto 2,5% do
7%. To z kolei pokazuje jego aktywng internacjonalizacjg.

Zarzadzanie tym procesem jest mozliwe m.in. dzigki rozwijanej od 2006 r. tzw. uproszczonej
procedurze zatrudniania cudzoziemcow, pozwalajacej na krotkoterminowa pracg bez
koniecznosci uzyskania zezwolenia na prace. Miedzy 2014 r. a 2019 r. liczba o$wiadczen
wzrosta z ok. 390 tys. do ok. 1,64 mln. aby spas¢ w 2020 roku z powodu COVID-19 do 1,52
min. W 2021 r. wedtug stanu na koniec sierpnia byto wpisanych do ewidencji 1 mln 337 tys.
oswiadczen. W przypadku zezwolen na prace cudzoziemca wzrost wyniost z ok. 44 tys., do
ok. 450 tys. (406 tys. w 2020 r.). Z kolei do konca sierpnia br. wydano juz 318 tys. zezwolen
na prac¢. Dzigki podejmowanym przez resort pracy dziataniom wzrastala liczba legalnie
zatrudnionych cudzoziemcoOw - poréwnujac liczbe cudzoziemcdw ubezpieczonych w ZUS
widzimy wzrost od konca wrzesnia 2018 r. do konca grudnia 2019 r. z 569 tys.
do 651 tys. (wzrost o ok. 14,4%), na koniec 2020 roku liczba ta wzrosta do 725 tys. a na koniec
IIT kwartalu 2021 siggneta 846 tys. osob. Cudzoziemcy uzupetniajg niedobory wynikajace m.in.
ze zmniejszajacej si¢ liczby osob w wieku produkcyjnym, utrzymujacej si¢ emigracji, stopy
bezrobocia na poziomie zblizonym do tzw. bezrobocia naturalnego, utrzymujacego si¢ wzrostu
gospodarczego czy struktury kwalifikacji aktywnych zawodowo obywateli Polski, ktora nie w
petni odpowiada aktualnym potrzebom rynku pracy. Rosngcej skali naptywu cudzoziemcow
nie towarzysza — jak do tej pory - negatywne konsekwencje na rynku pracy - stopa bezrobocia
pozostaje jedna z najnizszych w UE, a wynagrodzenia rosng. Dominujacy w polskim systemie
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model cyrkulacyjny w oparciu o o$wiadczenia o powierzeniu pracy cudzoziemcowi
(pozwalajacy na prace przez 6 miesigcy w ciagu kolejnych 12 miesigcy) cho¢ sprawdzat si¢
w przesztosci, powinien stopniowo si¢ zmienia¢ w kierunku preferowania migracji $rednio
1 dlugoterminowych.

Rozwijajacy si¢ sektor zatrudnienia cudzoziemcoéw sprawia, ze kluczowego znaczenia
nabiera kwestia sprawnego zarzadzania procesami migracji zarobkowej. Jednoczesnie
nalezy dotozy¢ dalszych staran, aby zatrudnienie cudzoziemcdéw nie rzutowalo w negatywny
sposoOb na sytuacj¢ na polskim rynku pracy, poprzez np. obnizenie standardéw zatrudnienia czy
wypychanie pracownikéw krajowych (efekt substytucji), utrwalenie modelu konkurencyjnosci
polskiej gospodarki w postaci niskich kosztow pracy 1 zatrzymanie dazenia do ewolucji
dotychczasowego modelu gospodarki. Sprawne zarzadzanie migracjami zarobkowymi
wymaga¢ bedzie rowniez zapewnienia odpowiednich zasobdéw organizacyjnych na obstuge
procedur zwigzanych z legalizowaniem zatrudnienia i pobytu cudzoziemcoéw, kontrolg
legalnos$ci pracy i pobytu, a takze zapewnieniem ustug publicznych, dostosowanych do potrzeb
cudzoziemcoOw. Konieczne sg réwniez starania na rzecz dalszego ograniczenia naduzy¢
zwigzanych z zatrudnieniem cudzoziemcow.

Reasumujac, aktywna polityka migracyjna to dzialania panstwa na rzecz przyjmowania tych
pracownikow, ktdrzy sa najbardziej potrzebni w kontekscie gospodarki. Dobrym przyktadem
podejmowania tego typu dziatan sg np. programy rekrutacyjne dla pochodzacych z zagranicy
pielggniarek lub informatykéw, realizowane w panstwach Europy Zachodniej. Migracje
zarobkowe to takze realizacja swobody przemieszczania si¢ i pracy w ramach UE — zwlaszcza
w ruchu przygranicznym.

Skuteczne zarzadzanie migracjami zarobkowymi to takze tworzenie interesujacych perspektyw
powrotu do zycia zawodowego w Polsce dla tych rodakow, ktérzy zdecydowali si¢ pracowaé
za granicg i tam zdobyli do$wiadczenie zawodowe, ktore mogliby dobrze wykorzysta¢ po
powrocie do Polski. Potrzebne jest w tym kontekscie zintensyfikowanie dalszych dziatan
zwigzanych ze stwarzaniem systemu zachet utatwiajacych powr6t do kraju Polakom
przebywajacym na emigracji zarobkowej. Stanowig oni istotny zasob sity roboczej dla polskiej
gospodarki, gdyz tylko w panstwach UE wg danych GUS na koniec 2020 r. pomimo pewnego
spadku w poréwnaniu do 2019 r. przebywato czasowo ponad 2 mln obywateli Polski>®. Taka
liczba emigrantOw zmniejsza potencjal rozwojowy Polski, tym bardziej, ze wsrdéd emigrantow
duzo jest 0sob wyksztatconych, przedsiebiorczych i posiadajacych poszukiwane na rynku pracy
umiejetnosci.

59 Zgodnie z informacja o rozmiarach i kierunkach czasowej emigracji z Polski w latach 2004-2020 w koficu
2020 r. poza granicami Polski przebywalo czasowo okoto 2 239 tys. statych mieszkancow Polski.
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III. CELE KPDZ 2022 I DZIALANIA KIERUNKOWE
II1. 1. CEL GEOWNY KPDZ I CELE SZCZEGOLOWE

Celem glownym KPDZ na 2022 rok, odpowiadajacym na zidentyfikowane wyzwania,
jest wzrost aktywnosci zawodowej i wzrost zatrudnienia.

Cel gléwny KPDZ 2022 bedzie wdrazany poprzez nastepujace cele szczegdtowe:

» Cel 1. Lepsze dopasowanie umiejetnosci kadr do wymogéw rynku pracy
» Cel 2. Podniesienie jakoS$ci zatrudnienia oraz wydajnosci pracy w Polsce
» Cel 3. Efektywne i sprawiedliwe wykorzystanie kapitalu kadrowego Polski
>

Cel 4. Modernizacja funkcjonowania Publicznych Stuzb Zatrudnienia i
zwigkszenie efektywnosci aktywnych polityk rynku pracy

» Cel 5. Efektywne i ukierunkowane zarzgdzanie migracjami zarobkowymi

I11.1.1. CEL SZCZEGOLOWY 1: LEPSZE DOPASOWANIE UMIEJETNOSCI KADR
DO WYMOGOW RYNKU PRACY

W odpowiedzi na wyzwania zidentyfikowane w podrozdziale 1.5 w zakresie: struktury
umiejetnosci 1 ich adekwatnos$ci wobec potrzeb gospodarki w kolejnych latach, obecnie
obserwowanych deficytow kadrowych oraz zbyt niskiego odsetka osdb uczestniczacych
w ksztatceniu si¢ przez cate zycie, zostang podjete nastepujace dziatania:

1) Podnoszenie i dostosowanie umiejetnosci kadr do potrzeb rynku pracy, ze szczegdlnym
uwzglednieniem zapotrzebowania na umiejetnosci cyfrowe, umiejetnosci niezbgdne na
zielonych miejscach pracy oraz w sektorze ustug opiekunczych i zdrowotnych, a takze lokalne
inteligentne specjalizacje, poprzez:

- zwigkszenie dostepnosci srodkow Krajowego Funduszu Szkoleniowego (KFS) -
rozszerzenie grupy osob, ktore moga skorzysta¢ z KFS oraz zwigkszenie ilosci srodkow
finansowych przeznaczanych na KFS, a takze zapewnienie wsparcia z KFS dla podmiotow
ekonomii spolecznej — w szczegdlnosci przedsigbiorstw spotecznych, spotdzielni
socjalnych, centréw 1 klubow integracji spotecznej, a takze zaktadow aktywnosci
zawodowej 1 warsztatow terapii zajeciowe;;

- zwigkszenie dostepu do ksztalcenia ustawicznego osobom bezrobotnym,
poszukujacym pracy oraz pracujacym poprzez wprowadzenie (w ramach modernizacji
rynku pracy i nowego pakietu ustaw) nowych form wsparcia lub uatrakcyjnienie juz
istniejagcych (m. in. wprowadzenie nowej formy pomocy — bonu na podjecie ksztalcenia
ustawicznego do wysokosci przeci¢tnego wynagrodzenia; bon bedzie mozna wykorzystaé
na ushlugi rozwojowe z oferty znajdujacej si¢ w Bazie Ustug Rozwojowych - BUR, w tym
oferowane przez szkoty wyzsze);

- utrzymanie i dalszy rozwéj Bazy Uslug Rozwojowych oraz rozwijanie wspolpracy
przedsigbiorcow, instytucji edukacyjnych, instytucji publicznych i organizacji pracownikéw
w ramach systemu rad ds. kompetencji;
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- dalszy rozwoj Zintegrowanego Systemu Kwalifikacji w celu podnoszenia umiejetnosci
1 kompetencji pracownikdw oraz promowania elastycznych $ciezek ksztatcenia,

- wsparcie rozwoju nowoczesnego ksztalcenia zawodowego, szkolnictwa wyzszego oraz
uczenia si¢ przez cale zycie — w tym podjecie prac nad utworzeniem i wsparciem
funkcjonowania 120 branzowych centréw umiejetnosci (BCU), realizujacych koncepcije
centrow doskonatosci zawodowej (w ramach KPO) a takze doskonalenie i wzmacnianie
wspolpracy z organizacjami pracodawcow 1 partnerami spolecznymi (np. sektorowymi
radami do spraw kompetencji) w zakresie dostosowania oferty ksztalcenia zawodowego do
potrzeb rynku pracy, obejmujagcego wprowadzanie nowych zawodéw szkolnictwa
branzowego 1 dodatkowych umiej¢tnosci zawodowych, modyfikacji ksztalcenia
w zawodach oraz opracowywania/modyfikacji podstaw programowych ksztatcenia
w zawodach szkolnictwa branzowego;

- podjecie analiz w zakresie mozliwosci wdrozenia na gruncie polskim indywidualnych
kont szkoleniowych;

- dalsze promowanie ksztalcenia ustawicznego, m. in. przez dzialania informacyjne
budujace swiadomos$¢ spoleczng w zakresie potrzeby uczenia si¢ przez cale zycie;

- kontynuacja pilotazu Ministerstwva Rozwoju i Technologii pn. Al4Youth (nauczenie
minimum 120 nauczycieli i wyksztatcenie minimum 1800 uczniéw w pelnowymiarowym
kursie ksztattowania kompetencji z zakresu sztucznej inteligencji wsrdéd milodziezy
publicznych szkot ponadpodstawowych oraz promowanie przedsiebiorczosci opartej na
sztucznej inteligencji w szkotach $rednich) i1 dziatan o skalowaniu tego programu na calg
Polske.

2) Tworzenie i doskonalenie metod prognozowania zapotrzebowania na zawody,
kompetencje i nowe umiejetno$ci w perspektywie dlugoterminowej (np. 5 1 10 lat) - takze
poprzez aktywne wilaczenie PUP i WUP w monitorowanie i prognozowanie tych trendow.

3) Rozwijanie mechanizmow wspoélpracy i koordynacji polityki uczenia si¢ przez cale
Zycie na poziomie centralnym (krajowym) i regionalnym (wojewodzkim)”, bedace]
konsekwencja przyjecia ,,Zintegrowanej Strategii Umiejetnosci 2030 (czgs¢ szczegdtowa)”.

4) Wdrozenie w systemie IT publicznych sluzb zatrudnienia Europejskiej Klasyfikacji
Zawodow, Umiejetnosci/ Kompetencji i Kwalifikacji (ESCO).

I11.5.2. CEL SZCZEGOLOWY 2: PODNIESIENIE JAKOSCI ZATRUDNIENIA ORAZ
WYDAJNOSCI PRACY W POLSCE

Miejsca pracy wysokiej jakosci (stabilne miejsca pracy oferujgce odpowiednie wynagrodzenie)
powinny by¢ priorytetem wsrod podejmowanych dziatan stuzgcych zapewnieniu inteligentnego
1 trwatego wzrostu gospodarczego zwigzanego z wigczeniem spotecznym. Realizacji celu beda
stuzy¢ nastgpujace dziatania:

1) Dalsze zmniejszanie segmentacji na polskim rynku pracy poprzez:

- objecie wszystkich uméw zlecenia skladkami na ubezpieczenia spoleczne, niczaleznie
od osigganych przychodow oraz zniesienie zasady optacania sktadki na ubezpieczenia
spoteczne z umowy zlecenia do wysoko$ci minimalnego wynagrodzenia (dziatanie
zaplanowane w ramach KPO).
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2) Wzmacnianie dialogu spolecznego poprzez:

- aktywne angazowanie partnerow spolecznych w konsultacje przepisow prawnych i
polityk publicznych;

- przeprowadzenie procesu konsultacji z partnerami spolecznymi na temat potencjalu
ukladow zbiorowych.

3) Dzialania ulatwiajace stosowanie elastycznych i jednoczesnie stabilnych form
zatrudnienia, poprzez:

- wprowadzenie do Kodeksu pracy na stale przepisow umozlwiajacych Swiadczenie
pracy zdalnej (reforma zaplanowana w ramach KPO);

- inwestycje zwigzane z doposazeniem pracownikow/przedsigbiorstw umozliwiajagcym
prace zdalng (dziatanie w ramach KPO);

- podjecie analiz w zakresie zapewnienia na gruncie polskim zasad Swiadczenia pracy
w nowo powstajacych formach (np. praca platformowa), w sposob zabezpieczajacych
prawa pracownikéw i pracodawcow.

I1.5.3. CEL SZCZEGOLOWY 3: EFEKTYWNE 1 SPRAWIEDLIWE
WYKORZYSTANIE KAPITALU KADROWEGO POLSKI

W celu podniesienia wspotczynnika aktywnosci zawodowej oraz dalszego wzrostu poziomu
zatrudnienia w Polsce zostang podje¢te dzialania, ktére beda wspieraé osoby dotychczas
nicaktywne zawodowo lub napotykajace bariery na rynku w podejmowaniu
satysfakcjonujacego zatrudnienia:

1) Przygotowanie projektu rozwiazan umozliwiajacych Swiadczenie szerokiego zakresu
wsparcia osobom biernym zawodowo i poszukujacym pracy — obecnie dzialania PSZ
skupione sg na wsparciu osob rejestrujacych si¢ jako bezrobotne.

2) Realizacja pilotazy dotyczacych innowacyjnych form wsparcia, ktore zostaty wylonione
do realizacji w naborze pn. ,,Nowe spojrzenie - nowe mozliwo$ci” oraz w naborze pn. ,,Stabilna
praca - silna rodzina”. Projekty pilotazowe adresowane sg do publicznych stuzb zatrudnienia —
m.in. wojewodzkich i powiatowych urzedow pracy, ktore chca wdrozy¢ nowe metody czy
sposoby pomocy osobom bezrobotnym, poszukujacym pracy lub pracodawcom w celu
przygotowywania rozwigzan o charakterze systemowym.

3) Wspieranie godzenia obowigzkow rodzinnych z zawodowymi, w tym zapewnienie
dostepu do réznych form opieki nad osobami zaleznymi:

- dalsze wsparcie opieki nad dzieckiem do lat 3 w ramach rozbudowanego programu
Maluch+ (potaczenie trzech Zrédel finansowania: KPO, EFS+ i $rodki krajowe celem
dynamicznego wzrostu liczby tworzonych miejsc opieki i zapewnienia dlugoterminowego
funkcjonowania tych miejsc);

- podjecie prac nad przegladem funkcjonowania systemu opieki nad osobami
wymagajacymi wsparcia w codziennym funkcjonowaniu (w ramach KPO) - przeglad ten
dotyczy¢ bedzie systemu prawnego regulujacego $wiadczenie ustug spolecznych ale
réwniez kwestii organizacyjnych, zwigzanych z zarzadzaniem ustugami dla oséb
z niepetnosprawnosciami, dla osob starszych, dla 0s6b w kryzysie psychicznym, jak réwniez
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jak rowniez §wiadczenia opieki dlugoterminowej. Na podstawie dokonanej analizy zostang
przedstawione rekomendacje zmian prawnych pod katem zapewnienia w nich
mozliwosci realizacji zr6znicowanych $rodowiskowych ustug spotecznych i zdrowotnych
odpowiadajacych na potrzeby mieszkancow. Zgodnie z opracowanymi rekomendacjami
1 w przypadku zidentyfikowania koniecznos$ci zmian o charakterze legislacyjnym zostanie
przeprowadzona w kolejnych latach nowelizacja odpowiednich ustaw i/lub innych aktow
prawnych w celu wdrozenia zmian okreslonych w przegladzie.

- wdrozenie do polskiego porzadku prawnego postanowien dyrektywy Parlamentu
Europejskiego i Rady (UE) 2019/1158 z dnia 20 czerwca 2019 r. w sprawie rOwnowagi
miedzy zyciem zawodowym a prywatnym rodzicow i opiekundéw oraz uchylajacej
dyrektywe Rady 2010/18/UE (Dz. Urz. UE. L Nr 188, str. 79)%°.

Dyrektywa ustanawia minimalne wymagania majace na celu osiggniecie rownosci kobiet
1 mezczyzn pod wzgledem szans na rynku pracy i traktowania w miejscu pracy — poprzez
utatwienie pracownikom bedgcym rodzicami lub opiekunami godzenia zycia zawodowego
z zyciem rodzinnym. Celem ww. dyrektywy jest takze zachg¢cenie do rowniejszego dzielenia
si¢ obowigzkami opiekunczymi pomiedzy kobietami i m¢zczyznami.

4) Wdrozenie systemu zachet do dluzszego pozostawania w aktywnosci zawodowej, w tym
0sOb nabywajacych uprawnienia emerytalne, m. in poprzez:

- opracowanie i przyjecie zestawu rozwigzan w zakresie rozwoju kompetencji
pracownikow 45/50+ (dzialanie zaplanowane w KPO);

- przygotowanie i wdrozenie systemu zachety podatkowej zwigkszajacej sktonno$¢ do
indywidualnych decyzji pracownikow o kontynuacji zatrudnienia lub podejmowania
nowego zatrudnienia mimo osiaggni¢gcia wieku emerytalnego (dzialanie zaplanowane
w KPO).

5) Kontynuacja dzialan na rzecz zatrudnienia oséb mlodych poprzez realizacj¢ programu
Godna praca dla mtodych, sktadajacego si¢ z:

- nowej edycji Gwarancji dla mlodzieZy, zgodnie ze zaktualizowanym Planem realizacji
Gwarancji dla mtodziezy w Polsce;

- programéw adresowanych do os6b mlodych, w tym programoéw stazowych w sektorze
publicznym,;

- nowych rozwiazan instytucjonalnych i prawnych w zakresie form wsparcia, w ramach
pakietu ustaw modernizujacych rynek pracy (m. in. ustanowienie funkcji doradcy ds.
zatrudnienia os6b mlodych, stworzenie punktéw obstugi oséb miodych, ocena kompetencji
cyfrowych os6b mtodych i ich uzupehienie).

6) Promowanie wlaczajacego rynku pracy oraz ekonomii spolecznej w odniesieniu do grup
defaworyzowanych, w tym wdrozenie ram prawnych dla rozwoju ekonomii spotecznej (wejscie
w zycie ustawy o ekonomii spotecznej — dziatanie zaplanowane w KPO).

7) Dzialania na rzecz wsparcia 0s6b niepelnosprawnych w §rodowisku pracy®!.

0 Termin wdrozenia postanowien tej dyrektywy uptywa w dniu 2 sierpnia 2022 r.

81'W ramach dziatania realizowany jest projekt ,,Wypracowanie i pilotazowe wdrozenie modelu kompleksowej
rehabilitacji umozliwiajacej podjecie lub powr6ét do pracy” wdrazany w ramach Dzialania 2.6 Wysoka jakosc
polityki na rzecz wigczenia spolecznego i zawodowego 0sob z niepetnosprawnosciami PO Wiedza Edukacja
Rozwoj 2014-2020. Celem jest opracowanie i przetestowanie efektywnego, optymalnego pod wzgledem
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8) Rozwdj potencjalu zawodowego 0s6b z niepelnosprawnosciami poprzez zwickszenie
poziomu i jako$ci zatrudnienia oso6b z niepetnosprawnosciami oraz osob biernych zawodowo
z powodu choroby®2.

9) Dzialania na rzecz oséb mlodych realizowane przez Komend¢ OHP, dotyczace m.in.
organizacji szkolen zawodowych (w tym z przedsigbiorczosci) i ustug rynku pracy dla
mtodziezy, wizyt studyjnych u pracodawcow. Ponadto, przewidziano wspomaganie mtodych
rodzicow w ich roli rodzicielskiej®® i przygotowanie osob mlodych do zatrudnienia poprzez
kompensowanie deficytow wychowawczych utrudniajacych pracge zawodows.

I11.5.4. CEL SZCZEGOLOWY 4: PSZ MODERNIZACJA FUNKCJONOWANIA PSZ
1 ZWIEKSZENIE EFEKTYWNOSCI AKTYWNYCH POLITYK RYNKU PRACY

Warunkiem niezbednym dla wzmocnienia polskiego rynku pracy jest zapewnienie efektywnie
dziatajgcego systemu wspierania rynku pracy/aktywizacji zawodowej realizujgcego dziatania
skoncentrowane na aktywnych formach pomocy na rzecz osoéb bezrobotnych, poszukujacych
pracy, biernych zawodowo, pracujgcych oraz pracodawcow, w tym takze w zakresie procedur
dopuszczania cudzoziemcoé4w do rynku pracy, w ktorych istotng role odgrywaja w Polsce PSZ.

Temu celowi postluzg zmiany proponowane w nowych regulacjach dotyczacych rynku
pracy.

Do poprawy efektywno$ci udzielanej pomocy przyczyni si¢ rowniez dalsza cyfryzacja
procesoéw 1 procedur stosowanych przez PSZ, co utatwi dostep do nich i pozwoli na skrocenie
trwania procedur.

Waznym krokiem jest rowniez zapewnienie jednolitych standardow $wiadczenia ustug
w ramach PSZ. Pozwola one na zapewnienie odpowiedniej jakosci podejmowanych przez
urzedy pracy dziatan na rzecz os6b wymagajacych wsparcia.

W ramach tego celu zostang wdrozone nast¢pujace dziatania:

1) Opracowanie pakietu ustaw w zakresie rynku pracy, ktore zastapia i uzupetnia obecnie
obowigzujaca ustaw¢ o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy.

2) Opracowanie zalozen dla strategii rozwoju PSZ, w tym systemu ram wykonania, ktore
ustanowig standardy zarzadcze, system oceny wskaznikow efektywnos$ci i metody koordynacji
miedzyinstytucjonalnej (dzialanie zaplanowane w ramach KPO).

3) Dalszy rozwoj systemow informatycznych PSZ oraz uslug elektronicznych
realizowanych na rzecz klientow PSZ i ustug posrednictwa pracy, poprzez:

spotecznym i finansowym modelu w zakresie rehabilitacji oraz aktywizacji spolecznej i zawodowej, ktory bedzie
mial wplyw na jako§¢ ustug $wiadczonych przez podmioty realizujace zadania dotyczace zawodowego
i spotecznego wilaczenia o0s6b zagrozonych niezdolno$cia do pracy, niepetnosprawnoscia oraz osob
niepelnosprawnych. Projekt jest realizowany w latach 2018-2023. Powotano zesp6t ekspertow ds. opracowania
modelu kompleksowej rehabilitacji oraz stworzono wstepny model kompleksowej rehabilitacji, przekazany do
pilotazowego wdrozenia do 4 osrodkéw kompleksowej rehabilitacji.

62 Dziatanie dotyczy konkursu ogloszonego przez DWF w sierpniu 2020 r. ze $rodkéw EFS w ramach PO WER,
Dziatanie 1.5. Przedmiotem konkursu sa projekty dotyczace zwigkszenia poziomu i jakosci zatrudnienia
niepracujacych i pracujacych oséb z niepelnosprawnos$ciami oraz oséb biernych zawodowo z powodu choroby.
Realizowane wsparcie bezposrednie dla tych 0s6b przyczyni¢ si¢ ma do ich aktywizacji zawodowej oraz poprawy
sytuacji na otwartym rynku pracy.

63 Dziatanie Zycie jest cudem.
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- zapewnienie wszystkim, w tym osobom bezrobotnym, dostepu do ofert pracy zawartych
w CBOP,

- rozw0j funkcjonalnosci przygotowania i udost¢pniania CV w centralnej bazie CV,

- rozwdj mechanizméw automatycznego doboru ofert pracy do oczekiwan osob
bezrobotnych.

II.5.5. CEL SZCZEGOLOWY 5: EFEKTYWNE 1 UKIERUNKOWANE
ZARZADZANIE MIGRACJAMI ZAROBKOWYMI

Polityka w obszarze migracji zarobkowych stuzy uzupetnianiu niedoboru pracownikow
w niektorych sektorach. Naptyw specjalistow z zagranicy (zwlaszcza z UE), ze wzgledu na
mozliwe do zaoferowania warunki ptacowe nie jest w tej chwili zjawiskiem czestym. Dlatego
- dla zwigkszenia przeptywu kwalifikacji, ktoéry bedzie znaczacy dla tempa rozwoju
nowoczesnej gospodarki w Polsce — nalezy podnosi¢ w Polsce standardy ptacowe oraz inne
warunki pracy, do poziomu moggcego konkurowac z zachodnioeuropejskimi gospodarkami.

Realizacji celu bedg stuzy¢ nastepujace dziatania:

1) Zarzadzanie migracjami zarobkowymi w sposéb preferujacy pracownikow
cudzoziemskich o wysokich umiejetnosciach oraz rozwdj umiejetnosci pracownikow
cudzoziemskich.

2) Ograniczenie obecnie dominujacej migracji krotko-terminowej i cyrkulacyjnej narzecz
migracji $rednio/dlugo-terminowej i ciagle;.

3) Uwzglednianie migracji zarobkowych w systemach prognozowania zapotrzebowania na
zawody.

4) Zapewnienie bezpieczenstwa i legalnos$ci zatrudnienia pracownikéw cudzoziemskich.

5) Usprawnienie procedur w zakresie zatrudnienia cudzoziemc6w — poprzez opracowanie
nowych przepiséw w ramach modernizacji rynku pracy.

6) Wspieranie powrotow osob z emigracji oraz repatriantow.

7) Wspieranie mobilnosci pracowniczej na rynku pracy panstw czlonkowskich UE/EFTA
poprzez sie¢ EURES |, z uwzglednieniem potrzeb polskiego rynku pracy.

Syntetyczne podsumowanie opisanych powyzej celow i dziatan przedstawiono w zataczniku
nr 2.
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II1.2. SYSTEM REALIZACJI KPDZ 2022

Cele 1 dzialania przewidziane w ramach KPDZ 2022 beda realizowane przez szerokie spektrum
instytucji (resorty, urzedy, jednostki samorzadu terytorialnego).

Srodki finansowe na realizacje KPDZ 2022 beda pochodzié z budzetu panstwa, Funduszu Pracy
(FP), Funduszu Ubezpieczen Spotecznych, Funduszu Gwarantowanych Swiadczen
Pracowniczych (FGSP), PFRON, budzetow jednostek samorzadu terytorialnego, pracodawcow
sektora prywatnego, wktadu wtasnego beneficjentow, budzetu OHP, Europejskiego Funduszu
Spotecznego i1 innych srodkow UE. Laczna szacowana kwota na 2022 r. to ok. xxx mld zt,

Realizacja dziatan ujetych w KPDZ/2022 bedzie finansowana w ramach limitow wydatkow
wlasciwych jednostek sektora finansoOw publicznych na 2022 rok, bez koniecznosci ubiegania
si¢ o dodatkowe $rodki.

I11.2.1. SYSTEM MONITOROWANIA I SPRAWOZDAWCZOSCI KPDZ

Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy
zobowigzuje ministra wlasciwego do spraw pracy do sporzadzania okresowych sprawozdan
z realizacji Krajowego Planu Dziatan na rzecz Zatrudnienia (KPDZ).

Monitorowanie i koordynowanie dzialan przewidzianych do wykonywania w ramach KPDZ
2022 prowadzone bedzie w ujeciu rocznym.

Monitorowanie realizacji dziatan KPDZ 2022 oraz ocena postgpu w osigganiu celow
prowadzona bedzie w oparciu o ponizszy zestaw wskaznikow.

ZESTAW WSKAZNIKOW W RAMACH KPDZ 2022

Nazwa wskaznika Zrédlo danych Wartos¢ bazowa 2021
(lub ostatnie dostepne
dane)

Wspotezynnik aktywno$ci zawodowej | BAEL, GUS 71,0%

15-64 lata (2020)

Wskaznik zatrudnienia 15-64 lata BAEL, GUS 68,7%

(2020)

Liczba os6b zarejestrowana jako GUS 934,7 tys. 0sob (koniec

bezrobotne wrzesnia 2021)

Stopa bezrobocia 15-64 lata, BAEL, GUS 3,2% (2020)

Stopa bezrobocia rejestrowanego GUS 5,6%

(koniec wrzesnia 2021)

Wspotezynnik aktywnosci zawodowej | BAEL, GUS 31,8%

15-24 lata (2020)

Wskaznik zatrudnienia 15-24 lata BAEL, GUS 28.,4%
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Nazwa wskaznika

Zrédlo danych

Wartos¢ bazowa 2021
(lub ostatnie dost¢pne
dane)

umoéw cywilnoprawnych

(2020)
Osoby mtode niepracujace, nieuczace | BAEL, GUS 8,8%
si¢ 1 nieksztalcace si¢ -wskaznik (2020)
NEET w grupie 15-24
Stopa bezrobocia 15-24 lata, (wg BAEL, GUS 10,8%
BAEL) (2020)
Wspotezynnik aktywnosci zawodowej | BAEL, GUS 52,9%
Wskaznik zatrudnienia 55-64 lata BAEL, GUS 51,8%
(2020)
Stopa bezrobocia 55-64 lata BAEL, 2,1%
GUS (2020)
Zrbéznicowanie regionalne wskaznika | BAEL, GUS 5,1%
zatrudnienia dla os6b w wieku 15-64 (2019)
lata
Odsetek dzieci w wieku 1-3 lata MRIiPS 25,6%
f)bj qtych réZnyrEl formami opieki (2020)
instytucjonalnej®”.
Wskaznik zatrudnienia kobiet w wieku | BAEL, GUS 62,9%
15-64 lata z najmlodszym dzieckiem (2020)
w wieku do 5 lat
Odsetek pracownikow najemnych BAEL, GUS 18,6%
zatrudnionych na podstawie umowy (2020)
na czas okreslony
Liczba os6b pracujacych bez umowy | BAEL, GUS 2,3%
w forrnlg pisemnej w ogole (2020)
pracownikow najemnych (w
procentach)
Liczba osoéb pracujgcych bez umowy | BAEL, GUS 306 tys.
w formie pisemne;] (2020)
Liczba os6éb pracujgcych na podstawie | BAEL, GUS 342 tys. (2020)

4 Wskaznik dotyczy dwoch rocznikow dzieci w wieku 1 i 2 lata. Nie obejmuje on dzieci ponizej 1 r.z. ze
wzgledu na fakt, ze urlop rodzicielski w Polsce praktycznie wykorzystywany jest do ukonczenia przez dziecko 1

r.z., a odsetek dzieci w tym wieku w instytucjach opieki wynosi ok.1%.

55



Nazwa wskaznika

Zrédlo danych

Wartos¢ bazowa 2021
(lub ostatnie dost¢pne

dane)
Udziat oséb pracujacych na podstawie | BAEL, GUS 2,6% (2020)
umow cywilnoprawnych w ogdle
pracownikoOw najemnych
Liczba os6b pracujgcych na wiasny BAEL, GUS 102 tys. (2020)
rachunek gtownie dla jednego
zleceniodawcy 1 niezatrudniajgcych
pracownikow
(z wylaczeniem dziatalnosci rolniczej)
Odsetek osob dorostych BAEL, GUS 3,7%
uczestniczacych (2020)
w ksztalceniu lub szkoleniu (w wieku
25-64 lata)
Odsetek 0sob w wieku 16-74 lata GUS/ 44,0%
majacych podstawowe Eurostat (2019)
1 ponadpodstawowe umiejetnosci
cyfrowe
Odsetek osob przeszkolonych w Zalacznik 4 do 3,3%
obszarze informatyka i wykorzystanie | sprawozdania (2019)
komputeréw w ramach szkolen MRPiPS-01 o
finansowanych ze srodkow Funduszu | rynku pracy
Pracy
Liczba cudzoziemcoéw pracujagcych na | (liczba 846 tys. 0s0b

podstawie uméw podlegajacych
ubezpieczeniom spotecznym

ubezpieczonych w
ZUS — III kw. 2021

r.)

Liczba obywateli Polski
przebywajacych czasowo za granica

GUS, coroczna
informacja o
rozmiarach 1
kierunkach
emigracji

2,415 min
(2019)

Liczba polskich bezrobotnych
1 poszukujacych pracy korzystajacych
z ustug sieci EURES

Krajowa Baza
Monitoringu
EURES

ok. 143 tys. (2018)
ok. 50 tys. (2020)

ok. 60 tys. (I-ITT kw.

2021)

Liczba polskich pracodawcow
korzystajacych z ustug sieci EURES

Krajowa Baza
Monitoringu
EURES

ok. 15 tys. (2018)
ok. 8 tys. (2020)

ok. 7 tys. (I-IIT kw.
2021)
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ZAEACZNIK NR 1. PRZYCZYNY DEFICYTOW KADROWYCH WG BRANZ

Branza

Powody deficytu w branzy

Branza
budowlana

- brak do$wiadczenia zawodowego u mlodych kandydatow

- przeciwwskazania zdrowotne do pracy u starszych i do§wiadczonych
pracownikow

- brak checi do pracy w zawodzie ze wzgledu na trudne warunki pracy
(na zewnatrz, w zapyleniu, w delegacji)

- brak uprawnien do obstugi specjalistycznego sprzetu
- migracje zagraniczne

- malo atrakcyjne wynagrodzenia, w przypadku czesci zawodow
zatrudnianie bez umowy (w tzw. szarej strefie) oraz sezonowos¢ pracy -
brak absolwentow w zawodach budowalnych, co wynika z
niewystarczajacej oferty ksztalcenia ale 1 niewielkiego zainteresowania
mtodych takim profilem edukacji (wiele klas nie jest otwieranych ze
wzgledu na zbyt mata liczbe chetnych)

Branza
produkcyjna

- brak odpowiednich uprawnien - zawodzie elektryka, operatora
obrabiarek skrawajacych czy spawacza wiedza powinna by¢ poparta
certyfikatem (np. SEP w przypadku elektrykow, czy MIG/MAG w
przypadku spawaczy)

- cigzki charakter pracy (w delegacji, w wymuszonej pozycji ciala — jak
w przypadku krawcoéw, na wysokosci — jak w przypadku elektrykow)

- tym malo atrakcyjne warunki zatrudnienia (niskie wynagrodzenia,
praca na umowach cywilno-prawnych lub bez umowy, czy tez na akord,
jak w przypadku krawcow)

- brak zastgpowalnosci pokolen (niewielkie zainteresowanie miodych
ksztatlceniem w zawodach)

- przeciwwskazania zdrowotne do wykonywania pracy

- brak wymaganego do$wiadczenia zawodowego

Branza
medyczno-
opiekuncza

- dlugi 1 kosztowny proces ksztalcenia
- limity przyje¢ na kierunkach medycznych
- brak aktualnych uprawnien

- duza skala migracji pracownikéw (za granic¢ lub do wigkszych miast w
kraju)

- brak predyspozycji do pracy w zawodzie (mimo zdobytych kwalifikacji)
- niesatysfakcjonujace wynagrodzenia 1 trudne warunki pracy
(zmianowos$¢, praca w kilku miejscach, dlugie dyzury, zwigkszone

ryzyko zarazenia m.in. wirusem SARS-CoV-2, dlugotrwate obcigzenie
psychologiczne)
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Branza TSL

- brak wymaganych uprawnien (przy wysokim koszcie ich uzyskania)

- brak znajomo$ci jezyka obcego (wymaganego na trasach
mi¢dzynarodowych)

- brak doswiadczenia zawodowego
- duza rotacja pracownikow (gtownie wérod magazynierdw)

- niski poziom wynagrodzen oraz konieczna dyspozycyjnos¢ (praca w
delegacji lub w systemie zmianowym).

Branza
SpPoZywczo-
gastronomiczna

- nietrafione wybory edukacyjne mtodych (wielu absolwentéw nie chce
podejmowac pracy w wyuczonym zawodzie)

- brak doswiadczenia zawodowego

- brak samodzielnosci na stanowisku pracy

- brak znajomos$ci nowych technik (dezaktualizacja umiejgtnosci)
- brak mozliwos$ci dojazdu do pracy

- charakter pracy (w nocy, w weekendy 1 $wi¢ta)

- niskie wynagrodzenia

Branza
edukacyjna

- odejscia na emeryturg doswiadczonych pracownikow

- brak mtodej kadry (wiele os6b woli podejmowaé prace w sektorze
przedsigbiorstw, gdzie moze liczy¢ na wyzsze zarobki)

- brak przygotowania pedagogicznego
- konieczno$¢ podejmowania pracy w kilku placowkach (ze wzgledu na

czastkowe etaty oferowane przez szkoty)

Dziatania podjete w celu modernizacji szk6l branzowych oraz ich
uatrakcyjnienia dla mlodziezy be¢da potegowaly zapotrzebowanie na
wysokiej klasy specjalistow, nie tylko w 2021 roku, ale réwniez
w kolejnych latach.

Pozostale
branze

Mechanicy pojazdow samochodowych:

- brak doswiadczenia, brak umiejetnosci zawodowych (dezaktualizacja
wiedzy)

- podejmowanie pracy w innych branzach ze wzgledu na wyzsze zarobki
(np. w budownictwie)

- praca w szarej strefie

- nietrafione wybory edukacyjne (absolwenci nie chcg podejmowac pracy
w zawodzie)

- doswiadczeni pracownicy czesto zakladaja wiasne dziatalnosci
gospodarcze.

Samodzielni ksiegowi:
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- duze wymagania pracodawcoéw (dos§wiadczenie zawodowe, znajomos¢
przepiséw, umiejetno$¢ obstugi specjalistycznego oprogramowania
komputerowego, odpowiedzialno$¢, samodzielnos¢)

- konieczno$¢ ciagtego doksztatcania ze wzgledu na zmiany w prawie.

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie Barometru zawodéw 2021.
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ZALACZNIK NR 2. MATRYCA WYZWAN, CELOW POLITYKI I KIERUNKOW

DZIALAN

Wyzwanie

Cel polityki zatrudnienia
na 2022 r.

Kierunki dzialan

1. Niewystarczajace
dopasowanie
umiejetnosci kadr
do wymogow
rynku pracy

1. Lepsze dopasowanie
umiejetnosci kadr do
wymogow rynku pracy

1. Podnoszenie 1 dostosowanie
umiejetnosci kadr do potrzeb
rynku pracy

2. Doskonalenie metod
prognozowania zapotrzebowania
na zawody, kompetencje i nowe
umiejetnosci

3. Doskonalenie wspotpracy z
organizacjami pracodawcow i
partnerami spotecznymi w
zakresie dostosowania oferty
ksztatcenia w zawodach
szkolnictwa branzowego do
potrzeb rynku pracy.

4. Rozwijanie mechanizmow
wspotpracy i1 koordynacji polityki
uczenia si¢ przez cale zycie

5. Wdrozenie w systemie IT
publicznych stuzb zatrudnienia
Europejskiej Klasyfikacji
Zawodow, Umiejetnosci/
Kompetencji i Kwalifikacji
(ESCO).

2. Placowe i
pozaplacowe
warunki pracy
oraz wydajnos¢
pracy w Polsce

2. Podniesienie jakoSci
zatrudnienia
i wydajnosci pracy
w Polsce

1. Dalsze zmniejszenie segmentacji
na rynku pracy

2. Wzmocnienie dialogu spotecznego

3. Dziatania utatwiajgce stosowanie
elastycznych 1 jednoczesnie
stabilnych form zatrudnienia

3. Niepelne
wykorzystanie
zasobow rynku

pracy

3. Efektywne i

sprawiedliwe
wykorzystanie kapitalu
kadrowego Polski

1. Przyjecie przepiséw
umozliwiajacych §wiadczenie
szerokiego zakresu wsparcia
osobom biernym zawodowo

1 poszukujacym pracy.
2. Realizacja pilotazy dotyczacych
innowacyjnych form wsparcia.
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Wyzwanie

Cel polityki zatrudnienia
na 2022 r.

Kierunki dzialan

3. Wspieranie godzenia

obowigzkow rodzinnych
z zawodowymi.

. Wdrozenie systemu zachet

do dtuzszego pozostawania

w aktywnos$ci zawodowej 0sob
nabywajacych uprawnienia
emerytalne.

. Dziatania na rzecz zatrudnienia

0sOb mtodych.

. Promowanie wiaczajacego rynku

pracy oraz ekonomii spoteczne;j.

. Dziatania na rzecz wsparcia 0s6b

niepetnosprawnych w §rodowisku
pracy.

. Rozwj potencjalu zawodowego

0s0b z niepelnosprawnosciami.

4. Niewystraczajaca
efektywnos¢
instytucji rynku
pracy i aktywnych
polityk rynku pracy

4. Modernizacja
funkcjonowania PSZ
i zwigkszenie
efektywnosci
aktywnych polityk
rynku pracy

. Opracowanie pakietu ustaw

w zakresie rynku pracy.

. Opracowanie zalozen dla strategii

rozwoju PSZ, w tym systemu ram
wykonania.

. Dalszy rozwo6j systemow

informatycznych PSZ oraz ustug
elektronicznych realizowanych na
rzecz klientow PSZ i ustug
posrednictwa pracy.
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Wyzwanie Cel polityki zatrudnienia | Kierunki dzialan
na 2022 r.
5. Procesy Efektywne 1. Zarzadzanie migracjami

migracyjne na rynku
pracy.

i ukierunkowane
zarzadzanie migracjami
zarobkowymi.

zarobkowymi w sposob
preferujacy pracownikow
cudzoziemskich o wysokich
umiejetnosciach oraz rozwoj
umiejetnosci pracownikow
cudzoziemskich.

2. Ograniczenie obecnie
dominujacej migracji
krotkoterminowej 1 cyrkulacyjnej
na rzecz migracji
srednio/dtugoterminowe;j
1 ciagte;j.

3. Uwzglednianie migracji
zarobkowych w systemach
prognozowania zapotrzebowania
na zawody.

4. Zapewnienie bezpieczenstwa
1 legalnosci zatrudnienia
pracownikow cudzoziemskich.

5. Usprawnienie procedur
w zakresie zatrudnienia
cudzoziemcoOw.

6. Wspieranie powrotéw osob
Z emigracji oraz repatriantow.

7. Wspieranie mobilnosci
pracowniczej.
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