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Skills utilization and upskilling in working time - case of Poland
technical report for the Polish Confederation Lewiatan (abstract)

This technical report deals with the issue of lifelong learning and skills acquisition by Polish adults. Poles are
significantly less willing to participate in trainings and other forms of learning. The relevant services are neither
sought by them, nor provided by their employers in quantity and frequency comparable to other EU countries.
As a result, many companies do not unlock their workforce’s full potential and stagnate, while employees miss
out on chances offered by upskilling. Social dialogue should focus on: promoting upskilling as a viable tool to
improve one’s prospects on the labor market and to raise the company’s productivity, creating a national
(public and inclusive to all stakeholders) upskilling system. This paper showcases several good practices and
the proposal of Polish training fund, authored by Polish Confederation Lewiatan.

1. WPROWADZENIE. CEL EKSPERTYZY. METODOLOGIA BADAN

Model rozwoju polskiej gospodarki oparty o tanig prace konczy sie. Polskie zasoby pracy szybko sie
kurczg, wynagrodzenia szybujg, a wraz z nimi rosng aspiracje do poziomu zycia znanego z zachodniej
Europy. Ich realizacja jest mozliwa, o ile uda sie w wiekszym stopniu zaktywizowaé zawodowo Polakdw,
a polska gospodarka bedzie dostatecznie produktywna (tj. bedzie generowac odpowiednig wartosé
dodang na pracownika). Wzrost produktywnosci jest osiggany poprzez: (1) realokacje zasobdéw do
bardziej produktywnych zadan, (2) optymalne zastosowanie pracy ludzkiej i maszyn oraz (3)
podnoszenie produktywnosci pracy i kapitatu.

Projekt: ,,Wzmocnienie dialogu spotecznego w Polsce — model inicjowania dialogu spotecznego przez strone pracodawcow”
finansowany przez Norwegie poprzez Fundusze Norweskie 2014-2021 w ramach Programu "Dialog Spoteczny — Godna Praca”
Supported by Norway through the Norway Grants 2014-2021, in the frame of the Programme “Social Dialogue— Decent Work”,
Project: “Improved social dialogue in Poland: a model for initiating social dialogue by employer organization”



Wiedza jest czynnikiem, ktory pozwala angazowac sie w lepiej wynagradzane zajecia, wykorzystywac
narzedzia bardziej efektywnie, pracowac szybciej. Ale jej pozyskanie réwniez wigze sie z kosztem -
kosztem szkolenia, niewykonanej w czasie szkolenia pracy i wdrazania do nowych zadan w praktyce, a
takze procesem doboru szkolen i ich organizacji. Ten koszt powinien by¢ traktowany jako inwestycja -
przy czym to, kto powinien finansowad inwestycje i kto bedzie czerpat z niej zwrot, nie musi mieé
oczywistej odpowiedzi. Wiele zalezy od tego, na ile uniwersalna jest nabywana wiedza. Im wiecej
potencjalnych beneficjentéw (im mniej specjalistyczna wiedza), tym mniejsza sktonnos¢ pracodawcy
do finansowania szkolenia. Wtedy bowiem rosnie ryzyko efektu gapowicza (jeden ptaci, inny korzysta).
Wsrdd innych barier po stronie pracodawcéw znajdujg sie brak diagnozy potrzeb, brak adekwatnej
oferty na rynku, wysokie koszty szkolen, czy inne sposoby zarzadzania wiedzg w przedsiebiorstwach.

W tym raporcie koncentrujemy sie na stopniu wykorzystania posiadanych przez pracownikéw
kompetencji, popycie na kompetencje oraz jednym ze sposobdw ich zaspokajania, tj. ksztatceniu
pracownikéw w czasie pracy. W kolejnych rozdziatach oceniamy, jak wyglgda sytuacja w Polsce, jakie
bariery deklarujg pracodawcy, i jak mozna je rozwigza¢ w oparciu o dobre praktyki sprawdzone w
innych krajach. Na mozliwe rozwigzania patrzymy przez pryzmat organizacji dialogu spotecznego.

W analizach korzystamy ze sprawdzonych Zrdédet statystycznych i publikacji uznanych instytucji
miedzynarodowych. Adaptacja zagranicznych praktyk do polskich warunkéw odbywa sie przy
zachowaniu obowigzujgcego stanu prawnego (kwiecien 2021).

2. PODNOSZENIE KOMPETENCJI ZAWODOWYCH W POLSCE NA TLE KRAJOW UE

2.1 PRACOWNICY WKRACZAJACY NA RYNEK PRACY MAJA WYSOKIE KOMPETENCIJE

W Polsce obserwujemy znaczace zréznicowanie miedzy poziomem kompetencji Swiezo upieczonych
absolwentéw a przedstawicieli starszych kohort. Miedzynarodowe poréwnania wynikéw edukacyjnych
uczniow polskich szkét srednich wskazujg na wysoki poziom umiejetnosci matematycznych,
jezykowych i czytania. Popularna teza, ze w Polsce obserwujemy znaczgce niedopasowanie profilu
absolwenta do zapotrzebowania zgtaszanego na rynku, okazuje sie wiec nieprawdziwa. Odsetek
absolwentéw o zbyt niskich kwalifikacjach nalezy do najnizszych w OECD, a odsetek absolwentéw o
zbyt wysokich kwalifikacjach jest ksztattuje sie ponizej Sredniej UE.

Wykres 1. Odsetek absolwentéw szkot wyiszych o zbyt niskich lub zbyt wysokich kwalifikacjach
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Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie danych OECD.

Wsrdd dorostych Polakéw deficyty kompetencji sg realne i czesto dotyczg podstawowych umiejetnosci.
Zgodnie z wynikami badania kompetencji oséb dorostych PIAAC, odsetek dorostych charakteryzujgcych
sie niskimi zdolnosciami w zakresie czytania i liczenia jest w Polsce zblizony do $redniej OECD (27% vs.
26%) i zdecydowanie wyzszy niz wsréd lideréw - panstw skandynawskich, Japonii, Korei Ptd. czy Nowe;j
Zelandii (15-20%). Jednoczesnie, Polacy pozostajg mocno w tyle, jesli chodzi o kompetencje cyfrowe.
W S$wietle danych Eurostat u niemal co trzeciego dorostego Polaka (29%) oceniane sg one jako niskie
lub zerowe, co stanowi czwarty najgorszy wynik w UE.

2.2 DEFICYTY KOMPETENCII STAJA SIE NAJWIEKSZA BARIERA ROZWOJU FIRM

W ciggu ostatniej dekady brak kompetentnych pracownikéw stat sie kluczowag barierg rozwoju
przedsiebiorstw w wiekszosci branz. Jest to konsekwencja kurczacych sie zasobdéw pracy oraz
narastajgcego skomplikowania zadan (np. wskutek ich cyfryzacji czy powiekszajgcego sie zakresu
obowigzkéw sprawozdawczych) - a okresy dobrej koniunktury tylko zwiekszajg dotkliwos¢ problemu.
W lipcu 2019 bariere deficytu wykwalifikowanych pracownikéw deklarowato budownictwo (49.4%;
czego konsekwencja jest absorpcja migrantéw przez te sekcje), transport i logistyka (42.1%) oraz
przetwoérstwo przemystowe (38.6%) (wykres 2). Warto jednak zauwazy¢, ze nawet branze ustugowe,
ktore przez lata borykaty sie z innego rodzaju barierami, zaczynajg konsekwentnie deklarowac¢ deficyty
zasobOw pracy (25-30% wskazan) - i dzieje sie to zaréwno wsrdd branz wymagajacych bardzo
specjalistycznych kwalifikacji (ustugi finansowe), jak i tych, ktdre tradycyjnie uchodzg za branze z
niskimi barierami wejscia (hotelarstwo i gastronomia).

Wykres 2. Odsetek firm wskazujgcych niedobdr wykwalifikowanych pracownikéw jako bariere rozwoju
przedsiebiorstwa wedtug sekcji
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Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie danych GUS.

2.3 BRAK KULTURY USTAWICZNEGO KSZTALCENIA

Polska pozostaje w ogonie panstw UE pod wzgledem ksztatcenia ustawicznego. Biorgc za miare
uczestnictwo w edukacji lub szkoleniu w ostatnich 4 tygodniach przed badaniem?, jedynie 4.8%
Polakéw deklarowato takg aktywnos$é (2019)2. Wsrdd europejskich lideréw analogiczne odsetki
przekroczyly 25% (w Szwecji 34.3%, w Finlandii 29.0%, w Danii 25.3%), natomiast $rednia UE-28
wyniosta 11.3%.

Mimo duzych rdéznic w poziomach, rozktad uczestnikdw w spoteczenstwie wykazuje podobne
wtasnosci: odsetek ksztatcgcych jest wyzszy wsrdd kobiet niz wsréd mezczyzn (Polska: 7,0 vs 4.6%
pracujgcych oraz 4,7 vs. 3,4% bezrobotnych)3, systematycznie spada wraz z wiekiem (z 8,1% w grupie
25-34 do 1,7% wsrdd oséb w wieku 55-64) (wykres 3). Uczestnictwo zwigzane jest z aktywnosciag
zawodowa - najczesciej doksztatcajg sie pracujacy (5,7%), rzadziej bezrobotni (4,1%) (wykres 4). W
swoje kompetencje inwestuja w przewazajgcym stopniu osoby legitymujgce sie wyzszym
wyksztatceniem (10.3%). Ksztatcenie ustawiczne witasciwie nie istnieje wsrdd starszych Polakéw (55-
64) i biernych zawodowo.

Wykres 3. Uczestnictwo w edukacji lub szkoleniu w  Wykres 4. Uczestnictwo w edukacji lub szkoleniu w
ostatnich 4 tygodniach wg pfci i wieku; 2019 ostatnich 4 tygodniach statusu na rynku pracy; 2019

1 metodologia Labour Force Survey (LFS), umozliwiajgca poréwnywanie danych w Europie

2 rok 2020 pominieto jako niemiarodajny

3 z wytgczeniem biernych zawodowo - ale wsrdd polskich kobiet dominujgcym powodem biernosci sg obowiazki opiekuricze
kolidujgce z uczestnictwem w rynku pracy, a wiec tym bardziej z ksztatceniem.
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Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie danych Eurostat ~ Zrédfo: Opracowanie wtasne na podstawie danych Eurostat
(trng_Ifse_01). (trng_Ifse_02).

Z badan LFS przeprowadzonych w 2016 roku jednoznacznie wynika, ze wiekszo$¢ Polakéw (61.5%) nie
ksztatci sie i nie chce w ksztaftceniu uczestniczyé, a kolejne 12.7% uczestniczyto i uwaza to za
dostateczny naktad. Z kolei osoby chetne, a nieuczestniczace, wskazujg przede wszystkim na
ograniczenia rodzinne oraz czasowe - harmonogram (kolejno 33.5% i 28.1%) - na trzecim miejscu
znajdujg sie koszty (21.4%). Inaczej niz poprzednie dwie bariery, obcigzenie finansowe ma charakter
uniwersalny, tzn. nie wykazuje statystycznie istotnych réznic w przekrojach.

W badaniu pracownikéw przeprowadzonym w ramach Bilansu Kapitatu Ludzkiego (BKL) w 2019 r.
wiekszos¢ osob (64%) nie podejmujgcych aktywnosci edukacyjnej i szkoleniowej wskazywato na brak
tego typu potrzeb w pracy zawodowej. Niedostatek czasu (z przyczyn zawodowych lub osobistych:
odpowiednio 24% i 20%) byt deklarowany rzadziej. NajczeSciej wskazywane powody sktaniajgce do
rozwijania kompetencji zawodowych przez pracownikéw byly zwigzane bezposrednio z posiadang
aktualnie praca. Odsetek deklarujgcych cheé rozwoju (60%) jest zblizony do odsetka spetniajgcego
wymagania pracodawcy (56%).

Z tej perspektywy podniesienie aktywnosci edukacyjnej Polakdw przez zniesienie bariery kosztowej
wydaje sie rozwigzaniem najtatwiejszym do realizacji w krétkim okresie. W dtuzszym horyzoncie
polityka edukacyjna nie moze uciec od problemu braku kultury podnoszenia kwalifikacji i od
konserwatyzmu pracownikdw widocznego w powszechnym przekonaniu o braku potrzeb
szkoleniowych.

2.4 POLSCY PRZEDSIEBIORCY SZKOLA RZADKO, KROTKO | WYBRANYCH

W 2015 polskie firmy byty jednymi z najrzadziej szkolacych w UE - taka aktywnos$¢ dotyczyta 44.7% firm
zatrudniajgcych co najmniej 10 osdéb. U zrédet tak kiepskiego wyniku lezy przede wszystkim
nadreprezentacja matych firm*, w ktérych szkolenia sg wyraznie rzadsze niz w UE (38.7%), chociaz luka
w wiekszych podmiotach jest réwniez widoczna (85,6% w Polsce w poréwnaniu do 95,3% w UE)
(wykres 5). Polsce bardzo daleko do lideréw takich jak totwa, Szwecja czy Czechy, gdzie szkoli 9 na 10

4 Nadreprezentacja matych firm jest problematyczna nie tylko z punktu widzenia samych szkole. Mate podmioty cechuja
nizsza produktywnos¢ i gorsze wyniki finansowe, a co za tym idzie - nizsze ptace i mniejsza przestrzen finansowa do
inwestowania, takze w szkolenia. Jest to wiec btedne koto, z ktérego naturalnym wyjsciem jest organiczny wzrost firm (w
szczegolnosci polityka, ktdra nie uzaleznia wsparcia od progowych wielko$ci zatrudnienia).
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matych firm i niemal wszystkie wieksze. Zblizone do Polski poziomy cechujg kraje o nizszym poziomie
rozwoju (Butgaria, Wegry, Rumunia, Grecja).

Wykres 5. Odsetek firm prowadzacych ustawiczne Wykres 6. Odsetek firm prowadzacych ustawiczne
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Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie danych Eurostat ~ Zrédfo: Opracowanie wtasne na podstawie danych Eurostat
(trng_cvt_01s). (trng_Ifse_02). Uwaga: kategoria wybrane inne ustugi
obejmuje sekcje NACE 2.0 L-N, R i S.

Czestos¢ ksztatcenia pracownikéw rézni sie nie tylko w zaleznosci od wielkosci firmy, ale réwniez od
branzy (wykres 6). Najmniejsza relatywng luke miedzy Polskg a UE-28 notujemy w ustugach
wiedzochtonnych (informacja i komunikacja, ustugi finansowe - 21.4% oraz wybrane inne ustugi -
29.3%), natomiast najwiekszg w budownictwie (45.5%). Mamy zatem do$¢ wyrazny sygnat, ze w
dziedzinach podlegajgcych miedzynarodowe] konkurencji bodziec do szkolenia bedzie wiekszy niz w
dziedzinach, ktorych aktywnos¢ ma charakter lokalny.

Najnizsze odsetki ksztatcgcych notuje sie w srednich przedsiebiorstwach. Najprawdopodobniej
oznacza to rozbudowany aparat samodoskonalenia w duzych firmach, podczas gdy w matych firmach
szkolenie obejmuje wzglednie duzg czes¢ zatogi.

W 2015 roku przecietny uczestnik z Polski spedzit poswiecit szkoleniom 21.4 godziny (pét tygodnia
roboczego) rocznie, podczas gdy w UE-28 przecietnie 24.5. Sposréd 5 badanych grup sekcji, tylko w
jednej polscy pracownicy doszkalali sie dtuzej niz Srednio Europejczycy (handel, logistyka, hotelarstwo
- 24.3 vs. 19.6 godzin). W pozostatych grupach sekcji réznica na niekorzys¢ polskich uczestnikéw
wyniosta ok. 25%. Uczestnictwo w szkoleniach nie rézni sie miedzy ptciami (z wyjgtkiem budownictwa,
gdzie najprawdopodobniej wynika z selekcji pod wzgledem wykonywanych zadan).

Co warto podkreslié, z perspektywy pracodawcow dominuje postawa, w ktérej zadania sg
dostosowywane do szkolen, nie odwrotnie, ale proporcje sg dalekie od ideatu (60/40). Pracownicy
majg podobne zdanie (67/33). Dla 95% pracownikéw zapotrzebowanie na wiedze ulega zmianie, z
czego 52% uwaza, ze dzieje sie to dos¢ szybko lub bardzo szybko (badanie Eurofound/CEDEFOP, 2019).
W konsekwencji, ok. 20% ankietowanych pracownikéw uwaza, ze w ich firmach regularnego szkolenia,
aby dobrze wykonywa¢ swoje zadania, wymaga wiecej niz 40% kadr.



2.5 FORMA KSZTALCENIA JEST UZALEZNIONA OD MOZLIWOSCI PRACODAWCY

W badaniu Eurofound/CEDEFOP (2019) pracodawcy nie byli jednoznaczni w zakresie optymalnej
metody uczenia w pracy. podpatrywanie i dopytywanie bardziej doswiadczonych kolegdow, uczenie
przez praktyke (learning-by-doing) i szkolenia uzyskiwaty podobne wyniki. Szkolenie na stanowisku
pracy (on-the-job training) nie byto jednak szczegdlnie upowszechnione. 15% ankietowanych
wskazywato, ze nie uzyskat go nikt w firmie, 60% respondentéw wskazato, ze nie wiecej niz 40% kadry.

Wykres 7. Ustawiczne szkolenia zawodowe w firmach je odbywajacych wedtug formy; 2015
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Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie danych Eurostat (trng_cvt_01s).

Z kolei w nieco starszym badaniu LFS, najczesciej wykorzystywanymi formami ksztatcenia s3: szkolenie
przy stanowisku pracy (71%), szkolenia towarzyszgce konferencjom, warsztatom czy targom (54%) oraz
kursy prowadzone przez podmioty zewnetrzne (56%) (wykres 7). Kursy wewnetrzne sg stosowane
czesciej w wiekszych firmach, ktére majg zasoby do organizacji takich przedsiewzie¢. Rotacja stanowisk
pracy, samoksztatcenie czy kota wzajemnej nauki stosowano relatywnie rzadko.

2.6 POLSKIE FIRMY ODSTAJA W WYDATKACH NA SZKOLENIA

Z perspektywy pracodawcy kalkulacja catkowitego kosztu zwigzanego ze szkoleniem kadr to nie tylko
koszt szkolenia, ale réowniez czas niewykonanej pracy, a takze - nieobecne w Polsce - skfadki do
funduszu szkoleniowego (a doktadniej: saldo wyptat). Nawet po uwzglednieniu parytetu sity
nabywczej, w UE-28 wydaje sie na doksztatcanie uczestnikow $rednio wiecej - przede wszystkim
dlatego, ze szkoli sie intensywniej (wykres 8). W 2015 roku mate i Srednie firmy w Polsce wydawaty ok.
34% mniej na ustuge szkolenia i o 56-58% mniej za niewykonang prace niz ich europejscy
odpowiednicy. W duzych firmach, gdzie wynagrodzenia s3 mniej odstajg od sredniej UE, za rdéznice w
kosztach szkolenia w wiekszym stopniu odpowiada wycena ustug szkoleniowych (46%).

Wykres 8. Struktura kosztow szkolen wedtug wielkosci firmy; 2015
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2.7 KSZTALCENIE NIE JEST USTALANE Z PRACOWNIKAMI

W Polsce dopuszczenie pracownikéw do wspdtdecydowania o szkoleniach zatogi pozostaje zjawiskiem
bardzo rzadkim. W 2015 roku procedura porozumienia zbiorowego lub zaangazowania przedstawicieli
pracownikéw dotyczyta 1.2% firm matych, 2.8% srednich i 7.6% duzych. Dla poréwnania $rednie w UE-
28 te wartosci wynosity odpowiednio 23.4%, 32.1% i 50.5% - przy duzych zréznicowaniach miedzy
krajami. Europejskg Sredniag w gobre ciggng porozumienia zbiorowe we Francji (78.9% firm
zatrudniajgcych powyzej 10 oséb), Belgii (43.5%) czy Hiszpanii (39.1%).

Konsekwencjg tego stanu rzeczy jest relatywnie niskie zaangazowanie pracownikéw w ksztattowanie
programu szkolen: ich celu, kryteriéw selekcji uczestnikdw, form, programu, doboru podmiotu
szkolgcego czy ewaluacji efektow szkolenia. W Polsce wptyw na te kwestie majg pracownicy 0.5-1%
firm zatrudniajacych powyzej 9 oséb - w duzych firmach nie wiecej niz 5%. W UE-28 analogiczne odsetki
nie sg duzo wyzsze (max. 8.5% i max. 23.4% u najwiekszych pracodawcow).

Podobne wnioski ptyng z European Company Survey (Eurofound/CEDEFOP 2019), w ktérym
ankietowani przedstawiciele pracownikéw w 80% wskazuja, ze konsultowanie potrzeb szkoleniowych
z pracownikami odbywa sie co najwyzej czasami, a budzet najczesciej nigdy (75% odpowiedzi).

2.8 BRAK WEWNETRZNEGO MONITORINGU BRAKOW KOMPETENCJI

Wiekszos¢ polskich przedsiebiorstw nie prowadzi regularnych badan potrzeb kompetencyjnych. W
Swietle badania pracodawcéw przeprowadzonego w ramach BKL w 2019 r. jedynie 29% firm
systematycznie i trybie ciggtym prowadzito monitoring potrzeb kompetencyjnych. Poréwnywalny
odsetek (27%) nie robi tego wcale, a dla pozostatej czesci sektora przedsiebiorstw ocena potrzeb jest
pochodng rotacji pracownikéw - firmy te monitorujg potrzeby kompetencyjne, gdy zmuszajg je do tego
okolicznosci. Monitoring jest tym popularniejszy, z im wiekszym przedsiebiorstwem mamy do
czynienia: systematycznie lub ciggle robi to 44% duzych przedsiebiorstw, 35% Srednich oraz jedynie
24% mikro- i matych. Firmy rozwijajgce sie i pozostajace w stagnacji istnienie monitoringu potrzeb
rdznicuje jeszcze bardziej niz przedsiebiorstwa mate i duze. Co ciekawe, motyw zwigzany z rotacjg jest



jednakowo rozpowszechniony we wszystkich sektorach, klasach wielkosci firm i dla wszystkich
deklarowanych statuséw rozwojowych.

Wykres 9. Strategie pozyskiwania kompetencji przez przedsiebiorstwa w Polsce (%); 2015
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Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie danych Eurostat (trng_cvt_11n2).

W Swietle ostatnich dostepnych danych o ustawicznym szkoleniu zawodowym LFS (2015), w obliczu
zdiagnozowanego braku umiejetnosci najczesciej rekrutujg pracownika posiadajgcego te umiejetnosci
(58.5% firm zatrudniajgcych powyzej 9 pracownikéw), w drugiej kolejnosci poszukujag mozliwosci
wewnetrznej reorganizacji pracy (40.1%), a dopiero w trzeciej doszkalajg (28.6%). Te strategie nie
roznig sie bardzo miedzy branzami (wykres 9). Dzieje sie tak najpewniej z trzech powoddéw: po
pierwsze, bez monitoringu zapotrzebowania nie ma mozliwosci wyszkoli¢ z wyprzedzeniem; po drugie,
w efektywnie zarzadzanej organizacji, przeniesienie pracownikéw nie rozwigzuje problemu
niedostatecznej podazy pracy (chociaz moze obnizyé koszt rekrutacji); po trzecie, strukturalne
problemy polskiego rynku pracy dostarczajg powoddw, by traktowac inwestowanie w pracownika jako
ryzyko (efekt gapowicza).

Brak monitoringu kompetencji pracownikdw oznacza mylng lub niekompletng percepcje ich
adekwatnosci. Dla zdecydowanej wiekszosci pracodawcéw (wedtug BKL az 65%) zatrudnieni przez nich
pracownicy majg wystarczajgce umiejetnosci, a dla pozostatej czesci (34%) niedociggniecia wystepuja
tylko w wybranych obszarach. Przy tym im mniejsza firma, tym wieksze zadowolenie z kompetenc;ji jej
pracownikéw, a przedsiebiorstwa w stagnacji sg czesciej w petni usatysfakcjonowane umiejetnosciami
pracownikéw w poréwnaniu do podmiotdw rozwijajacych sie (72% wobec 40%).

Nie powinno zatem dziwi¢, ze najczestszg odpowiedzig przedstawicieli pracodawcéw na pytanie o
bariery w inwestowaniu w rozwdj kadr jest brak barier. Pod tym wzgledem percepcja pracodawcow
jest zbiezna z postrzeganiem duzej czesci pracownikdéw - ale nie wszystkich. Tworzy to niekorzystng
rownowage, w ktérej nieche¢ pracownikow i pracodawcow do podnoszenia kwalifikacji nawzajem sie
wzmacniajg. Co wiecej, sposéb oraz tryb zarzadzania i podejmowania decyzji w polskich
przedsiebiorstwach nie sprzyja uwzglednieniu perspektywy oséb chcacych sie szkoli¢. Zgodnie z
danymi Eurofound, relatywnie niewielka cze$¢ pracownikéw uczestniczy na biezgco lub wptywa na
decyzje dotyczace ich miejsca i organizacji pracy. Powszechnos$¢ stylu zarzadzania "top-down" jest
skorelowana réwniez z tym, ze w polskich przedsiebiorstwach pracownicy relatywnie rzadko otrzymujg
mozliwos$¢ komunikowania swojego pogladu i opinii dotyczgcych spraw przedsiebiorstwa.



Brak monitoringu potrzeb szkoleniowy przekfada sie na brak profesjonalizacji takiej dziatalnosci
wewnatrz firm i brak obstugi polityki szkoleniowej. Osoby oddelegowane do takiej pracy posiada 56%
duzych firm w Polsce, ale juz jedynie 6% firm matych (w UE-28 odpowiednio 79% i 31%). W efekcie, w
podmiotach nie posiadajgcych takich zasobdw, nie tworzy sie plandw szkoleniowych i rzadziej asygnuje
sie budzet szkoleniowy. Posiada go 4% matych, 19% srednich i 52% duzych firm. Brak oséb
zaangazowanych w tworzenie i realizacje strategii szkoleniowej przektada sie takze na pomijanie oceny
rezultatéow szkoler - na taka ewaluacje wskazato 25% matych firm i 74% duzych. Bez rozeznania
wartosci ptynacej ze szkolen, ich efektywnosci kosztowej i przetozenia na funkcjonowanie firmy, trudno
0 ocene wartosci takiej inwestycji.

3. OCZEKIWANIA WOBEC PUBLICZNEGO SYSTEMU SZKOLENIOWEGO

W tej czesci opisujemy, jak z perspektywy pracodawcow powinien wyglgda¢ optymalnie
zaprojektowany publiczny system szkolen stuzgcych uzupetnianiu kompetencji dorostych (continuing
vocational training, CVT). W Polsce wtasciwie nie istnieje systemowe rozwigzanie problemu
upskillingu. Kryterium systemu nie spetnia bowiem skromny Krajowy Fundusz Szkoleniowy (KFS), w
niewielkim stopniu wspomagany szkoleniami bezrobotnych i biernych oraz konkursami ze srodkéw
europejskich.

Budowanie od podstaw jest zasadne. Status quo (powstrzymanie sie od gtebszej interwencji publicznej)
bedzie utrzymywac niekorzystny stan zdiagnozowany weczesniej: szkoled relatywnie rzadkich,
koncentrowanych w wiekszych podmiotach i dziedzinach, w ktdrych konkurencja jest najwyzsza.
Bedzie zatem powiekszat luke miedzy produktywnoscig firm mniejszych i wiekszych, utrudniat
realizacje sprawiedliwej spotecznie modernizacji polskiej gospodarki, utrwalat deficyty
wykwalifikowanych pracownikéw, bo dla pracodawcéw ryzyko efektu gapowicza nie bedzie
dostatecznie zmitygowane.

Wsrdd kluczowych cech systemu CVT z perspektywy pracodawcy znajdujg sie:

1. komponent informacyjno-promocyjny

Brak wiedzy na temat mozliwosci, jakie ptyng z podnoszenia kwalifikacji dla pracownikéw i
pracodawcéw, jest jednym z najwiekszych hamulcow dla polskiej gospodarce. Przyczynia sie
on do istnienia réwnowagi, w ktérej zainteresowane strony preferujg status quo i nie
odczuwajg potrzeby zmiany. Dotychczas kampanie spoteczne, informacyjne i promocyjne,
stosowano w Polsce w niewielkim stopniu. Tymczasem w wielu krajach OECD byto to
standardowe narzedzie promujace podnoszenie kwalifikacji jako takie, a takze rozwigzania
kierowane do wybranych grup spotecznych i zawodowych, konkretne programy rzgdowe, czy
umiejetnosci warte rozwijania (poczawszy od podstawowych i ponadczasowych po bedgce w
danej chwili w cenie na rynku pracy) (OECD 2019).

2. objecie systemem wszystkich pracodawcow prywatnych

Obecnie wsparcie ksztatcenia dla pracujacych odbywa sie w ramach bardzo ograniczonej
procedury konkursowej KFS i ewentualnie w ramach konkurséw EFS. Miedzynarodowe
statystyki nie pozostawiajg watpliwosci, ze nawet najwieksi polscy pracodawcy szkolg mniej i
mniej intensywnie niz w UE, czego negatywne konsekwencje odczuwajg pracodawcy i
pracownicy. Stworzenie systemu publicznego pozwala na zréwnanie szans na doksztatcenie w
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miejscu pracy, ktére pracodawcy umozliwia stabilizacje kadry oraz konkurowanie o coraz
bardziej zaawansowane zlecenia, a pracownikowi - wyzsze zarobki. Jest narzedziem rozwoju
gospodarki i tak powinien by¢ postrzegany.

Objecie systemem wszystkich pracodawcéw prywatnych moze rozwigzac jeszcze jeden
problem - obaw o wystgpienie efektu gapowicza. Obecnie notujemy réwnowage, w ktérej
mato pracodawcow szkoli, bo wielu sie obawia, ze przeszkolony pracownik zmieni pracodawce
i zwrot z inwestycji nie nastgpi. Mozna sobie wyobrazi¢ jednak rownowage, w ktorej duzo
pracodawcéw szkoli - wéweczas ryzyko, ze pracownik zmieni pracodawce jest akceptowalne,
bo mobilnos¢ nastepuje zarowno od szkolgcego, jak i do szkolgcego pracodawcy.

stworzenie publicznego systemu doszkalania zawodowego

Publiczny charakter systemu oznacza, ze panstwo jest gwarantem trwatosci i jakosci ram
systemu. W obecnych warunkach nie ma bowiem mozliwosci, by taki system byt przedmiotem
ogodlnokrajowego porozumienia partneréw spotecznych. Publiczny charakter nie oznacza, ze
dostawcy ustug szkoleniowych sg podmiotami publicznymi, ani wytacznie publicznego
finansowania. Publiczny system powinien jednak wigza¢ wykonywane zadania z osigganiem
waznych celéw rozwojowych gospodarki.

przeptyw informacji miedzy systemem dla pracownikdw a systemem dla bezrobotnych i

biernych zawodowo (organizowanym przez pup)

Na najbardziej fundamentalnym poziomie, w obu systemach chodzi o to, by nabyte podczas
szkolenia kompetencje umozliwity pozyskanie i utrzymanie produktywnego zatrudnienia.
Jedyne co je zasadniczo rdzni, to zrédto finansowania. Przeptyw informacji umozliwia
efektywnga kosztowo alokacje zasobdw w gospodarce - wiedza nabywana przez szkolonego
bezrobotnego moze zapetni¢ wakat, a pracodawcy umozliwi przeszkolenie w innym obszarze.
Ograniczona liczba szkolen zlecanych przez pup-y powoduje, ze ryzyko ,,naduzywania” systemu
przez pracodawcéw jest nikte.

pozostawienie pracodawcy decyzji o kierunkach ksztatcenia

System powinien okresli¢ cel, zasady finansowania i udzielania wsparcia oraz zasady
Swiadczenia ustug szkoleniowych, ale nie powinien ingerowaé w kierunki ksztatcenia.
Pracodawcy majg najlepszg wiedze, jakie deficyty blokujg rozwéj firmy - i przy odpowiednich
mechanizmach finansowania - mozna spowodowac, by dokonywali racjonalnych finansowo
decyzji.

minimum biurokracji

Juz sam proces diagnozy popytu i analizy oferty szkoleniowej jest czasochtonny - zwtaszcza jesli
towarzyszy mu wspotptacenie przez pracodawce. Ze statystyk wytania sie obraz, ze polskie
firmy - zwtaszcza mniejsze podmioty - nie majg do tego zasobdw. Jesli wiec uczestnictwo
bedzie wymagato znacznego obcigzenia biurokratycznego, nie przyniesienie oczekiwanych
skutkow - dla tych, ktdérzy powinni nadrobi¢ luke najszybciej, program nie bedzie miat
atrakcyjnej oferty.

system nie powinien zastepowac edukacji szkolnej, ani wstepnego szkolenia zawodowego
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Ocena pracodawcow co do przygotowania cztowieka przez system edukacji do wejscia na
rynek pracy, najczesciej nie jest wysoka. System CVT nie ma stuzy¢ nadrabianiu tych brakéw.
Jest w wiekszym stopniu nakierowany na pracownikéw, ktérzy edukacje szkolng maja juz za
sobg, a uzupetnienie lub podniesienie kompetencji jest potrzebne w celu zwiekszenia
produktywnosci, zmniejszenia ryzyka utraty pracy czy wczesnej dezaktywizacji, a takze rozwoju
przedsiebiorstwa.

8. system powinien opierac sie na wspoétptaceniu, choé z wyjatkami

Co do zasady jedynym mechanizmem, ktéry gwarantuje racjonalnos¢ wyboru bez mechanizmu
kolejkowego lub nadmiernej biurokratyzacji, jest wspotptacenie. Wazne jest jednak to, aby
wspotptacenie nie byto barierg nie do przejscia dla firm, ktdre juz obecnie nie szkolg z
powodow finansowych. Z tej perspektywy system mogtby sktadad sie z dwdéch komponentéw
- jednego, w ktédrym wystepuje wspotptacenie i pewnos¢ uzyskania finansowania, i drugiego, o
charakterze konkursu grantowego, w ktérym nalezy dopetni¢ wiekszych obowigzkdéw.

9. system powinien zawiera¢ komponent ewaluacyjny, tworzagc bodzZce do korzystania z

najlepszych (a nie najtariszych) ustug szkoleniowych

Obecnos¢ komponentu ewaluacyjnego moze by¢ postrzegana jako biurokracja, jednak jej
celem jest systematyczna poprawa skutecznosci oraz efektywnosci kosztowej szkolen. Stanowi
krok w strone systematycznej diagnozy potrzeb (co do tresci czy formuty doksztatcania),
pozwala zidentyfikowac dobre i zte praktyki. Wieksza sSwiadomos¢ zlecajgcego szkolenia dziata
na rzecz promowania ustug szkoleniowych wysokiej jakosci.

10. wsparcie panstwa w tworzeniu i utrzymaniu platformy wymiany informacji o istniejgcych

ustugach szkoleniowych oraz ich wynikach

Platforma wymiany informacji petni dwie role: po pierwsze, eliminuje asymetrie informacji
oraz obniza ryzyko po stronie pracodawcy, bo legitymizuje zarejestrowane tam podmioty oraz
podnosi range umieszczanych tam ocen; po drugie, eliminuje btad koordynacji - nie ma
potrzeby tworzy¢ kilku komercyjnych platform dostarczajacych niepetnej informacji, ani siegac
do nich w celu znalezienia adekwatnej oferty. Taka platformg mogtaby by¢ Baza Ustug
Rozwojowych PARP.

4. DOBRE PRAKTYKI REKOMENDOWANE ORGANIZACJI DIALOGU SPOtECZNEGO

Reprezentatywna organizacja pracodawcow ma realny wptyw na wyréwnywanie pozycji zawodowej
kobiety na rynku pracy. Dwoma gtdwnymi kanatami oddziatywania sa:

1. wplyw na prawodawstwo poprzez Rade Dialogu Spotecznego, co oznacza m.in. wnoszenie pod
obrady propozycji nowych aktéw prawnych i modyfikacji starych, ktore dotyczyty szkolenia
pracownikdw w miejscu pracy oraz prowadzenie analiz rozwigzan pod katem bodzcow do
organizowania i finansowania szkolen; rozwigzania istotne dla lokalnych rynkéw pracy moga
by¢ procedowane przez Wojewddzkie RDS.
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2. promowanie rozwigzan sprzyjajacych upowszechnianiu szkolen w miejscu pracy poprzez
dziatania informacyjno-komunikacyjne, promowanie standardéw, ich nagradzanie oraz
organizacje szkolen, w ktorych pracownicy na polecenie pracodawcy mogliby bra¢ udziat.

W ostatnich 20 latach kraje rozwiniete wypracowaty szereg rozwigzan efektywnie zwiekszajgcych
dostep do ksztatcenia ustawicznego. Wybrane z nich, ktére warto rozwazyé przy konstruowaniu
polskiego programu, przytaczamy ponize;j.

Studium przypadku: projektowanie systemu ksztatcenia ustawicznego - OECD Skills Strategy
Dashboard

OECD jest organizacjg promujacg rozwéj spoteczno-gospodarczy. W swoich raportach analitycznych
wiele uwagi poswieca kwestiom zatrudnienia i kwalifikacji. W publikacji OECD Skills Strategy 2019:
Skills to Shape a Better Future wskazuje na 5 priorytetéw dla polityki publicznej, aby tworzy¢
skuteczny ekosystem ksztatcenia ustawicznego:

podnoszenie aspiracji (tworzenie wizji i wspieranie Swiadomych wyboréw);
dostarczanie dobrych podstaw w toku edukacji powszechnej;
dbatos¢ o finansowq dostepnos¢ ksztatcenia ustawicznego (system finansowania);

= @ N =

dbatos¢ o widoczng obecnos¢ i premiowanie ksztatcenia ustawicznego (wspieranie
systemow walidacji i certyfikacji);

5. dbatos¢ o dostepnosé i istotnos¢ dziatan (odpowiedZz na potrzeby uczacych sie i
pracodawcéw).

Zrédto: OECD (2019)

Studium przypadku: narzedzia ekonomii behawioralnej na rzecz upowszechnienia ksztatcenia
ustawicznego wsrdéd zdeprywowanych gospodarstw - wyniki eksperymentéw w USA

Narzedzia ekonomii behawioralnej sg coraz czesciej wykorzystywane w polityce publicznej. Okazujg
sie by¢ uzyteczne w tych obszarach, w ktérych nalezy walczy¢ z krétkowzrocznoscig uczestnikow
systemu, aby uchroni¢ ich przed negatywnymi, ale odroczonymi skutkami - np. w przypadku
niedostatecznych oszczednosci emerytalnych (np. KiwiSaver w Nowej Zelandii). Te cechy dzieli
ksztatcenie ustawiczne - z perspektywy panstwa, ksztatcenie ustawiczne zmniejsza
prawdopodobienstwo koniecznosci wsparcia pomocg spoteczng oséb o niedostatecznych
kompetencjach oraz luke w wysokosci Swiadczenia emerytalnego, zas inwestycja w wiedze
przektada sie na dochody indywidualne, wyzszg baze podatkowg i wyzszy produkt.

W USA uzyto tej metody w celu oceny sktonnosci do (odptatnego i kosztownego w lokalnych
warunkach) studiowania przez osoby o niskich dochodach. W toku eksperymentu zidentyfikowano,
ze uzyskanie informacji i bezposredniego wsparcia w wypetnianiu dokumentéow dotyczgcych

dofinansowania nauki zwieksza szanse na edukacje nawet o 42% w poréwnaniu do zerowego
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wsparcia. Jednoczesnie, samo informowanie okazato sie nie przynosi¢ efektu (brak statystycznej
istotnosci).

Eksperyment ten sugeruje, ze panstwo - majac wytypowane grupy szczegdlnie wymagajgce
interwencji - powinno wyasygnowaé¢ dodatkowe s$rodki na znoszenie barier skutecznego
doprowadzania do rozpoczecia (a prawdopodobnie réwniez ukonczenia) ksztatcenia. To istotne w
kontekscie np. nadchodzacej transformacji polskiego gdérnictwa czy automatyzacji eliminujgcej
szereg prostych zajec.

Zrédto: OECD (2019)

Studium przypadku: system wzajemnego uznawanie kompetencji - EVC (Erkenning van
Verworven Competenties)

EVC jest powotanym w 2004 r. w Holandii ogdlnokrajowym systemem uznawania kompetencji
nabytych przez pracownikéw w szkotach, uczelniach, w miejscach pracy, w domu etc. System
funkcjonuje na zasadzie dobrowolnosci i wigze sie z poniesieniem starajacego sie o certyfikacje
pracownika optaty w wysokosci ok. 1000-1500 euro netto (w zaleznosci od ceny ustugi
szkoleniowej), ktéra pdzniej moze by¢ odliczona przez beneficjenta od dochodu. Taki certyfikat, po
potwierdzeniu przez prywatne i publiczne instytucje (w tym dwadch ministerstw, edukacji, kultury i
nauki oraz pracy i spraw spotecznych), poswiadcza posiadanie wybranych umiejetnosci i
kompetencji przez pracownika.

System EVC zostat powotfany w 2000 r. jako element wdrozenia Strategii Lizbonskiej i bez wiekszych
zmian funkcjonowat az do reformy w 2016 r. W obecnym ksztatcie potencjalni beneficjenci mogg
skorzystaé z EVC na dwa sposoby. W Sciezce rynku pracy zdobyty certyfikat wiedzy, umiejetnosci i
kompetencji jest sposobem na awans zawodowy i moze by¢ wykorzystany na rozmowie
kwalifikacyjnej lub przy budowie planu rozwoju zawodowego. W $ciezce edukacyjnej certyfikat
przyznawany jest przez instytucje edukacyjng na wniosek zgtaszajgcego sie obywatela.

Podobne systemy funkcjonuja m.in. we Flandrii oraz w Portugalii (Sistema Nacional de
Reconhecimento Validagdo e Certificagdo de Competéncias - RVCC).

Zrédto: OECD (2019), EVC Centrum Nederland

Studium przypadku: partycypacja partneréw spotecznych w ksztatceniu ustawicznym -
UnionLearn UK

UnionlLearn to przedsiewziecie prowadzone i organizowane przez brytyjskie zrzeszenie zwigzkéw
zawodowych (Trade Union Council, TUC), ktérego gtéwnym celem jest upowszechnianie ksztatcenia
ustawicznego wsréd cztonkow zwigzkow zawodowych, w szczegdlnosci w ich miejscach pracy.
Inicjatywy szkoleniowe brytyjskich zwigzkéw zawodowych datujg sie na pierwsze lata powojenne,
ale najwiekszego momentum nadata mu koniecznos$¢ dostosowania sie do wprowadzanych przez
rzady lat 70-tych regulacji w zakresie BHP, zdrowia i organizacji zatrudnienia. W latach 90-tych
nawigzano wspotprace z organizacjami pracodawcéw w ramach przedsiewzie¢ typu Bargaining for
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Skills, a w 1998 r. powotano zwigzkowy fundusz szkoleniowy. Czescig inicjatywy UnionLearn jest
rowniez rekrutacja i szkolenie zwigzkowych ambasadoréw ksztatcenia (Union Learning
Representatives, TLR).

Wspdtcze$nie w ramach sieci UnionLearn co roku szkoli sie ok. 30 tys. przedstawicieli zwigzkéw
zawodowych, a na przestrzeni ostatnich dwéch dekad przeprowadzono 550 projektow
szkoleniowych obejmujacych 57 réznych zwigzkéw zawodowych. Pozwala to co roku uczestniczy¢ w
szkoleniach i kursach ok. 250 tys. pracownikom. Obszary, w ktérych UnionLearn jest aktywne to
m.in. wykluczenie cyfrowe, organizacja praktyk zawodowych, identyfikacja i przezwyciezanie barier
ksztatcenia ustawicznego, wspétpraca z pracodawcami, poprawa umiejetnosci jezykowych
(zarbwno w jezyku angielskim, jak i w jezykach obcych), a takie wdrazanie publicznych
instrumentéw wsparcia ksztatcenia ustawicznego.

Zrédto: OECD (2019), UnionLearn

Studium przypadku: dbato$¢ o dostepnosc i istotnosc dziatan - totw

W ramach reformy systemu ksztatcenia ustawicznego na totwie na poczatku 2017 r. powotano do
zycia nowa instytucje, ktérej zadaniem jest zarzadzanie politykg edukacyjng w obszarze ksztatcenia
0s6b dorostych. Rada zarzadcza ksztatcenia ustawicznego (PIPP - Pieauguso lzglitibas Parvaldibas
Padome) jest ciatem, w skfad ktérego wchodzg przedstawiciele ministerstw, samorzadow,
pracodawcéw, systemu edukacji, centréw ksztatcenia dorostych i NGOs. Rada ta ma piec
statutowych funkgcji:

1. przegladiocena priorytetéw w ksztatceniu ustawicznym, uwzgledniajgce informacje z rynku
pracy, sygnaty od interesariuszy w zakresie brakéw kompetencyjnych i zapotrzebowania na
szkolenia, prognozy podazy i popytu na prace, itp.;

identyfikacja priorytetowych grup zawodowych i sektoréw;

akceptacja tresci programéw szkoleniowych;

alokacja funduszy;

o> P

regularna ewaluacja dziatan w zakresie polityki ksztatcenia ustawicznego.

Zrédto: OECD (2019), Likumi (bd.)

5. FUNDUSZ PODNOSZENIA KOMPETENCIJI | KWALIFIKACJI

W tym rozdziale prezentujemy propozycje Funduszu Podnoszenia Kompetencji i Kwalifikacji (FPKiK) -
instrumentu zaproponowanego w 2018 roku przez Konfederacje Lewiatan, stanowigcego dopetnienie
Krajowego Funduszu Szkoleniowego (za: Buchholtz 2018):

e cel: finansowanie szerokiego spektrum dziatan stuzgcych podnoszeniu kompetencji i
kwalifikacji pracownikow (lub przysztych pracownikéw) zgodnie z potrzebami pracodawcy;
zgodnos$¢ z potrzebami pracodawcy oznacza koncentracje na umiejetnosciach zwigzanych z
realizacjg zadan przy stanowisku pracy, w mniejszym - kompetencji osobistych i
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interpersonalnych; zakres celdw powinien by¢ przedmiotem obligatoryjnych konsultacji z
przedstawicielami pracownikow;

e zakres wydatkow: diagnoza potrzeb, szkolenia, egzaminy, badania lekarskie, ubezpieczenie
oraz inne uzasadnione koszty;

e finansowanie: z dwdch Zrddet: (1) poprzez pozostawienie w firmowym FPK czesci sktadki na
Fundusz Pracy (FP) oraz (2) ze srodkéw wtasnych pracodawcy. Zaktada sie, ze z
dotychczasowych 2.45% sktadki na FP, 1.75 pp. zasili FPK (ok. 70%), natomiast
wspotfinansowanie przez pracodawcow wyniesie dodatkowe 20% srodkéw zakumulowanych
ze sktadek FP, wprowadzanych warunkowo do finansowanych szkolen, oraz koszt
alternatywny; zaktada sie, ze po 2 latach niewykorzystane $rodki FPK zostajg zwrdcone do FP,
oraz ze finansowanie podnoszenia kompetencji nie moze dublowac sie z Krajowym Funduszem
Szkoleniowym (KFS).

FPKiK nie bytby wyjatkiem w Europie - wrecz przeciwnie. Narzedzia ogdélnodostepne, finansowane ze
sktadek pracodawcéw, z jednolita sktadkg i mechanizmem dyscyplinujgcym do racjonalnosci
wydatkowania srodkéw sg w UE reguta. Trwaty fundusz o istotnej skali to czytelny sygnat wysokiego
priorytetu nadawanego ksztatceniu ustawicznemu. To takie rosngce prawdopodobienistwo, ze
przeszkoleni zostang pracownicy o wiekszych deficytach. W przeciwienstwie do konkurséw, fundusz
stabilizuje Zrédfa finansowania i przez wzglad na swojg przewidywalnos¢ pozwala na dokonywanie
plandw w horyzoncie 2-3 lat. Ponadto, konsultacje pracodawcy z przedstawicielami pracownikéw
sprzyjajg poprawie jakosci dialogu spotecznego.

Obecnos¢ FPKiK to szansa na odzyskanie srodkéw z finansowanego przez pracodawcéw Funduszu
Pracy dla rynku pracy®. W oszacowaniach na 2019 rok wskazywano, ze z perspektywy 50-osobowego
przedsiebiorstwa, FPKiK wraz z doptatg pracodawcy daje ok. 55 tys. ztotych w roku na podnoszenie
kwalifikacji pracownikéw, co oznacza budzet na pracownika na poziomie 1107 ztotych rocznie (Tabela
1). Analiza ofert szkoleniowych ujawnia, ze oznacza to realng mozliwos¢ przeszkolenia co czwartego
pracownika w firmie. W horyzoncie dwdch lat, kiedy srodki nie ulegajg umorzeniu, przecietnie potowa
pracownikéw dostataby szanse podniesienia kompetencji lub kwalifikacji - liczba nieporéwnywalnie
Wyzsza niz obecnie.

Tabela 1. Fundusz Podnoszenia Kompetencji i Kwalifikacji - skutek dla firm

liczba pracownikéw 10 25 50 150 250 500
przecietne wynagrodzenie [PLN] 3720 3720 4392 4392 5003 5003
roczny fundusz ptac [PLN] 446400 1116000 2635200 7905600 = 15009000 = 30018000
catkowity budzet (odpis z FP i 9374.40 23436.00 55339.20 166017.60 315189.00 630378.00
doptata pracodawcy) [PLN]

dwuletni catkowity budzet [PLN] 18748.80 46872.00 110678.40 332035.20 630378.00 = 1260756.0
budzet na pracownika [PLN] 937.44 937.44 1106.78 1106.78 1260.76 1260.76
dwuletni budzet na pracownika 1874.88 1874.88 2213.56 2213.56 2521.52 2521.52
[PLN]

5 - FP obecnie jest regularnie drenowany na cele nie zwigzane z rynkiem pracy (doptata panstwa do PPK, program ,,Za zyciem”
itd.). Jak pokazano w (Buchholtz 2018), projekt FPKiK na 2019 rok absorbowat $Srodki, ktére w praktyce i tak nie zostatyby
wydane na cele rynku pracy. Z tej perspektywy projekt nie tworzy zagrozenia dla budzetu, natomiast ma nie nizszg stope
zwrotu z zainwestowanej ztotéwki niz obecne zastosowania. Realizuje rowniez inne cele, jak poszerzenie bazy podatkowej
czy promocja legalnego zatrudnienia w petnej wysokosci wynagrodzenia.
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Zrédfo: Buchholtz 2018
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