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OD REDAKCJI

Szanowni Panstwo,

w drugim tegorocznym numerze ,,Rynku Pracy” prezentujemy tema-
ty zwiazane z wptywem zmian demograficznych i technologicznych na
rynek pracy, a takze ze wspieraniem oséb bezrobotnych — w tym dtugo-
trwale — w (re)integracji z rynkiem pracy.

W pierwszym tekscie Agnieszka Krawczyk-Dabrowska skupia si¢ na
wyzwaniach zwigzanych z ,,podwéjnym obciazeniem” oséb aktywnych
na polskim rynku pracy, ktérzy tacza prace z petnieniem funkcji opie-
kunczych wobec seniorow — cztonkéow gospodarstw domowych. Wska-
zuje na mozliwe kierunki wsparcia tych oséb ze strony pracodawcow
czy instytucji panstwowych.

W drugim artykule f.ukasz Cywinski porusza ciekawa problematyke
pracy z sferze tzw. gig economy, ktorej skala rosnie w miare rozwoju
technologii 1 platform cyfrowych oferujacych t¢ niestandardowa forme
zatrudnienia. Artykut skupia si¢ na analizie tego zjawiska — giownie
w Polsce — bazujac na danych z ofert pracy pozyskanych z internetu.
Whioski ptynace z analiz sg interesujace, szczegolnie w kontekscie prze-
strzennego rozktadu gig economy wedtug wojewodztw.

Kolejny artykut autorstwa Magdaleny Lewandowskiej wprowadza
czytelnika w problematyke wsparcia oséb bezrobotnych — w tym kon-
kretnym przypadku z perspektywy historycznej. Autorka analizuje roz-
wiazania wprowadzone w Polsce w okresie XX-lecia mi¢gdzywojennego,
co byto o tyle istotne, iz po odzyskaniu niepodlegtosci nie istniaty regu-
lacje prawne zabezpieczajace pracownikéw w razie bezrobocia.

Nast¢pnie Damian Badzmirowski analizuje, si¢gajac po materiat
empiryczny zgromadzony w ramach badania przeprowadzonego tech-
nika CATI, zalezno$¢ mi¢dzy poziomem samooceny a sytuacja na ryn-
ku pracy w okresach przejSciowych w zatrudnieniu. Wnioski ptynace
z analizy podkreslaja wazna rol¢ dziatan majacych na celu podtrzyma-
nie dobrostanu psychicznego osob tracacych pracg, co ma praktyczne
znaczenie dla dziatan podejmowanych przez pracodawcoéw i publiczne
stuzby zatrudnienia.
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W ostatnim tek$cie Ewa Flaszynska porusza istotna problematyke
z obszaru aktywnej polityki rynku pracy dotyczacej wsparcia oséb diu-
gotrwale bezrobotnych w powrocie na rynek pracy. Przedstawia zmiang
podejscia do wspierania tej grupy przez urzedy pracy, wprowadzong
na mocy ustawy z 20 marca 2025 roku o rynku pracy 1 stuzbach za-
trudnienia. Na szczegdlna uwage zastuguje wzmocnienie potrzeby kom-
pleksowego wsparcia dla os6b oddalonych od rynku pracy, realizowane
m.in. poprzez ulepszone formy wspotpracy instytucjonalne;j.

Od tego numeru b¢dziemy publikowaé nowosci wydawnicze w Gtow-
nej Bibliotece Pracy 1 Zabezpieczenia Spotecznego.

Zyczymy Pafstwu przyjemnej
lektury!

fukasz Arendt
redaktor naczelny




PODWOJNE OBCIAZENIE' WYZWANIA I

RYNKU PRACY | PRACODAWCOW WOBEC ROSNACEJ
LICZBY NIEFORMALNYCH OPIEKUNOW
RODZINNYCH OSOB STARSZYCH

Agnieszka Krawczyk-Dabrowska

I ABSTRAKT

W artykule przedstawiono analize zjawiska podwojnego obciazenia:
zawodowego 1 opiekunczego w kontekscie starzenia si¢ spoteczenstwa
oraz jego wplywu na rynek zatrudnienia w Polsce. Gtéwnym celem byta
identyfikacja wyzwan, przed jakimi staja pracownicy taczacy obowiazki
zawodowe z nieformalna opieka nad bliskimi w podesztym wieku oraz
okreslenie kierunkéw pomocy ze strony pracodawcoéw. Artykul zwraca
uwage na rosngca role miejsc pracy jako istotnego zrédta wsparcia dla
pracownikoéw petnigcych funkcje opiekuncze, a takze wskazuje dostgpne
rozwiazania, z uwzglednieniem réznych mozliwosci finansowych firm.

Stowa kluczowe: nieformalna opieka, opiekun rodzinny, starzenie si¢ spo-
teczenstwa, rynek pracy, zarzadzanie wiekiem, polityka zatrudnienia

DOI: 10.5604/01.3001.0055.1987

WPROWADZENIE

Starzejace si¢ spoleczenstwo to jedno z najpowazniejszych wyzwan
demograficznych i gospodarczych, przed ktéorymi stoi nie tylko Polska,
lecz takze cata Europa. Zgodnie z prognozami GUS do 2050 roku oso-
by w wieku 60+ beda stanowity blisko 40% mieszkancow kraju (GUS,
2020). Bedzie to jednak grupa bardzo zréznicowana: jej cze¢$¢ bedzie
kontynuowac¢ aktywnos$¢ zawodowa po osiagnieciu wieku emerytalne-
go, inni zdecyduja si¢ na zakonczenie kariery i przejscie na emeryture.
Znajda si¢ wsrod nich, niestety, rowniez osoby w pdznej dorostosci, kto-
re wymagaja pomocy w codziennym funkcjonowaniu z powodu pogar-
szajacego si¢ zdrowia fizycznego lub psychicznego.

Badania wskazuja, Ze zapotrzebowanie na takie wsparcie rosnie
gwattownie po 80. roku zycia; wsrod osob powyzej 85 lat juz ponad 20%
wymaga statej opieki (Btedowski, 2021). W zwiazku z tym nalezy si¢
spodziewac zwiekszonego zapotrzebowania na opieke dtugoterminowa,
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ktora w duzej mierze sprawowana w sposob nieformalny, spoczywa na
cztonkach rodziny (najczesciej na kobietach). Nieformalny opiekun se-
niora to osoba, ktéra zajmuje si¢ podopiecznym ponad 4 godziny tygo-
dniowo 1 nie pobiera za to wynagrodzenia (Eurofamcare, 2006).
Czesto sa to osoby aktywne zawodowo, zmuszone do taczenia za-
trudnienia z intensywna opieka nad bliskimi. Prowadzi to do zjawiska
podwdjnego obciazenia, skutkujacego wypaleniem, absencja czy ob-

ARTYKULY

nizeniem efektywnosci. W skrajnych przypadkach moze to oznaczac
nawet koniecznos¢ rezygnacji z pracy. W artykule przeanalizowano to
zjawisko zarowno z perspektywy pracownika, jak 1 pracodawcy. Zostat
opracowany metoda danych zastanych 1 uwzgledniono takze wnioski
z wieloletniej praktyki zawodowej autorki.

SKALA | CHARAKTERYSTYKA ZJAWISKA

Nieformalna opieka nad osobami starszymi obejmuje dziatania wy-
konywane bez wynagrodzenia, najczesciej przez zenskich cztonkéw ro-
dziny. W krajach OECD okoto 60% opiekunéw nieformalnych to ko-
biety (OECD, 2022).

Wedtug raportu World Health Organisation (WHO, 2024) wartos¢ 7
ekonomiczna sprawowanej opieki nieformalnej w wybranych krajach
europejskich wynosi od 0,8% do 4,9% PKB, przy uwzgl¢dnieniu czasu

poswigconego na opieke oraz utracone dochody wynikajace z rezygnacji
z zatrudnienia. Przy czym nalezy zaznaczy¢, ze roéznica w szacunkach
wynika z wielko$ci gospodarki, poziomu wynagrodzen oraz zastosowa-
nych metod do oszacowania kosztow w poszczegélnym kraju. Wedtug
danych Komisji Europejskiej opieka nieformalna pokrywa ponad 70%
potrzeb opiekunczych w UE 1 jest kluczowym wsparciem systeméw or-
ganizowanych przez panstwo (KE, 2018).

Analizujac zjawisko znacznego udziatu nieformalnych opiekunéw
rodzinnych w systemie pomocy niesamodzielnym seniorom, nalezy
zwroci¢ uwage na fakt, ze wynika to nie tylko z ograniczonej dostep-
nosci ustug instytucjonalnych, lecz takze z uwarunkowan kulturowych.
W Polsce to rodzina nadal peini kluczowa role spoteczna, a osoby star-
sze czesto preferuja opieke sprawowana wilasnie przez najblizszych. Po-
twierdzaja to badania CBOS 1 PolSeniorl, ktére wykazaty, ze seniorzy
oczekuja wsparcia gtownie ze strony czlonkéw rodziny, marginalizu-
jac role¢ instytucji (Szatur-Jaworska, 2021 za: Szatur-Jaworska, 2012;
CBOS, 2019).

W Polsce jest ok. 1,7 mln oséb sprawujacych opiek¢ nieformalna nad
bliskimi (Podhorecka, 2025). Nalezy jednak zaznaczy¢, ze sa to dane
szacunkowe 1 mimo dost¢pnych informacji dotyczacych nieformalnych
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opiekunow trzeba wzia¢ pod uwage, ze nie sa to zrodta statystyczne 1 do-
ktadna liczba pozostaje trudna do ustalenia. Kolejng z przyczyn braku
doktadnych danych liczbowych jest to, Ze granica mi¢dzy okazjonalnym
wsparciem a regularna opieka jest ptynna i réznie definiowana. Dla jed-
nych bedzie to juz codzienne robienie zakupéw dla podopiecznego, dla
innych nawet wspolne mieszkanie z osoba wymagajaca pomocy nie ozna-
cza jeszcze petnienia roli opiekuna. Moze to zaktocaé proces badawczy,

ARTYKULY

szczegolnie przeprowadzany w formie ankietowej z pytaniami otwartymi.

Kolejnym aspektem, na ktéry nalezy zwroci¢ uwage, to w czesci
analiz pod uwage sa brani wszyscy opiekunowie nieformalni, bez roz-
graniczania grup, nad ktérymi sprawuja opieke (np. dzieci 1 seniorzy).
Jest to istotna kwestia w opracowywaniu programow pomocy, poniewaz
z punktu widzenia na przyktad psychogerontologii opiekunowie tych
dwoéch grup mierza si¢ z innymi wyzwaniami. Co wigcej, potrzeby na-
wet w obre¢bie jednej grupy oséb wspierajacych moga réznic si¢ od siebie
w zaleznosci od stopnia 1 przyczyny niesamodzielno$ci podopiecznego.

Dlatego konieczne staje si¢ indywidualne podejécie oraz dostosowanie
oferowanej pomocy do potrzeb opickunéw. Kwestie te zostalty omowio-
ne w dalszej czesci tekstu.

KONSEKWENCJE DLA PRACOWNIKOW | PRACODAWCOW

Pomimo wielu zalet sprawowania opieki nad seniorami przez nieformal-

nych opiekunéw rodzinnych, jak cho¢by: ograniczenie wydatkow panstwa

1 samorzadow na opieke instytucjonalna, pozostawianie osoby niesamo-
dzielnej jak najdtuzej w miejscu zamieszkania, co ma pozytywny wplyw na
jej dobrostan, zmniejszenie ryzyka hospitalizacji czy budowanie spotecznej
solidarnosci pokolen, nalezy zwroci¢ uwage na szereg obciazen (finanso-
wych 1 emocjonalnych) zwigzanych ze sprawowaniem opieki diugotermi-
nowej przez osoby bedace jednoczesnie aktywnymi zawodowo.

Skutki nieformalnej opieki nie dotykaja wytacznie gospodarstw domo-
wych, moga mie¢ wptyw takze na pracodawcow 1 panstwo. Przedsi¢bior-
stwa ponosza koszty zwigzane z obnizona produktywnoscia oraz rotacja
1 absencja pracownikow zaangazowanych w opieke. Jednoczesnie pan-
stwa doswiadczaja spadku wptywow z podatkow i1 sktadek, co w diuzszej
perspektywie ostabia potencjatl gospodarczy. Jesli dodatkowo wzia¢ pod
uwage negatywne skutki zdrowotne u opiekunow, szczegdlnie tych, ktorzy
zajmuja si¢ seniorami nisko funkcjonujacymi, rzeczywiste koszty pono-

szone przez spoteczenstwo bylyby znacznie wyzsze (WHO, 2024).
Badania longitudinalne (podtuzne) pokazuja, ze osoby petniace
funkcje opiekuncze diuzszy czas bez odpowiedniej pomocy (powyzej
20 godzin tygodniowo) doswiadczaja pogorszenia zdrowia fizycznego
1 psychicznego. Moze to w efekcie prowadzi¢ do wypalenia opiekuncze-
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go (Xue 1 1in., 2025). Pierwsze objawy, a mianowicie: chroniczne zme-
czenie, stres, rozdraznienie, bywaja cze¢sto bagatelizowane 1 przypisy-
wane na przyktad pracy zawodowej. Brak reakcji moze doprowadzi¢
w efekcie do powaznych zaburzen zdrowotnych, obnizenia efaktywnosci
1 zaangazowania w pracy, a hawet rezygnacji z niej.

Pracownik doswiadczajacy dolegliwos$ci zwigzanych z wypaleniem
opiekunczym jest narazony na:

ARTYKULY

B wzrost absencji chorobowej,

B spadek wydajnosci,

B dodatkowe wypalenie — tym razem zawodowe,

B ubdstwo w przypadku koniecznosci rezygnacji z pracy.

Ma to negatywne konsekwencje nie tylko dla niego, lecz takze dla
firmy. W interesie pracodawcow lezy wigc dostrzezenie tej grupy 1 jej

potrzeb, a nast¢pnie zaproponowanie odpowiednich form pomocy.

7 punktu widzenia rynku zatrudnienia niezbe¢dne jest szczegdlnie
wsparcie aktywnych zawodowo kobiet, sprawujacych opiek¢ nad nie-
samodzielna osobg starsza. Poprzez bariery, jakie kobiety napotykaja
podczas swojej pracy zawodowej, ktora tacza z rola opiekuncza, np.
nieelastyczny czas pracy, wynagrodzenie nieadekwatne do wykonywa- 9

nej pracy, zbytnie obciazenie obowiazkami domowymi, brak instytucji
swiadczacych ustugi opiekuncze dla zaleznych cztonkéw rodziny, cze¢sé

z nich zmniejsza wymiar swojego etatu lub w ogole przestaje pracowac.
Niesie to za soba ryzyko wykluczenia spotecznego oraz ubostwa w poz-

niejszym wieku (Flaszynska, Mecina 2021).

Dodatkowym wyzwaniem sa tzw. sandwich carers, czyli osoby opie-
kujace si¢ jednoczesnie dzie¢mi i rodzicami. Réwniez najcz¢sciej sa to
kobiety, aktywne zawodowo, ktore przez mnogos¢ obowiazkéw ograni-
czaja czas zatrudnienia, co skutkuje nizszymi dochodami i emerytura-
mi (Szatur-Jaworska, 2021). Problem ten pogtebia si¢ w przypadku ko-
biet dotkni¢tych tzw. ageizmem zwielokrotnionym, czyli dyskryminacja
wynikajaca z naktadajacych si¢ czynnikow, takich jak: wiek, pte¢ czy
miejsce zamieszkania (Szukalski, 2020). Moze to im znacznie utrudnic¢
powrdét na rynek pracy, jesli zdecyduja si¢ na to po zakonczeniu sprawo-
wania obowiazkéw opiekunczych.

KIERUNKI POMOCY: DOBRE PRAKTYKI | REGULACJE

Nowelizacja Kodeksu pracy z 2023 roku wprowadzita bezptatny, pi¢-

ciodniowy urlop opiekunczy (Ustawa z dnia 9 marca 2023...), z ktérego
moga korzysta¢ osoby zatrudnione na podstawie umowy o pracg, spra-
wujace opieke nad rodzicem, wspotmatzonkiem, dzieckiem lub osoba
zamieszkujaca to samo gospodarstwo domowe. Wprowadzono takze
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zmiany dotyczgace pracy zdalnej 1 obowiazku jej udzielenia pracowniko-
wi sprawujacemu opieke nad innym cztonkiem najblizszej rodziny lub
inna osoba pozostajaca we wspolnym gospodarstwie domowym, posia-
dajacymi orzeczenie o niepetnosprawnosci albo orzeczenie o znacznym
stopniu niepetnosprawnosci. Cho¢ to istotne kroki w dobrym kierunku,
to sa nadal niewystarczajace wobec szerokiego wachlarza potrzeb, kto-
re sa zroznicowane 1 uzaleznione od sytuacji rodzinnej, finansowej czy

ARTYKULY

psychicznej opiekuna.

W 2022 roku Instytut Badan Edukacyjnych (IBE) opublikowat raport
z projektu ,,Opiekuje si¢ — pracuje”, poswigconego kobietom nieaktyw-
nym zawodowo, petnigcym funkcje opiekuncze (IBE, 2022). W trak-
cie prowadzonych badan si¢gni¢to po formute¢ interwencji badawczej,

w ramach ktoérej, miedzy innymi, zaprojektowano dla uczestniczek se-
sje z doradczynia, ktére poczatkowo miaty by¢ skoncentrowane wokot
kwestii zwigzanych z doradztwem zawodowym. Podczas realizacji tego
modutu zauwazono jednak, ze istnieje potrzeba zmiany tematyki spo-
tkan z powodu odmiennych pierwszoplanowych potrzeb uczestniczek,
ktore zdecydowanie bardziej potrzebowaty pomocy emocjonalnej 1 ra-
czej w formie coachingu zyciowego niz typowo zawodowego.

Whioski z tego projektu sa potwierdzeniem, ze wsparcie psycholo- 10
giczne osob peiniacych role opiekunéw oséb starszych jest niezbedne
do sprawnego funkcjonowania w zyciu codziennym, w tym w miejscu

zatrudnienia. Pracodawca, majac codzienny kontakt z takimi pracowni-
kami, ma optymalne warunki, by dostrzec ich potrzeby i przy naktadach

finansowych adekwatnych do mozliwosci odpowiedzie¢ na nie, zapo- :

biegajac na przyktad rezygnacji z pracy. Badania pokazuja, ze istotnym

wsparciem dla opiekunéw os6b niesamodzielnych jest dostgp do ustug

pomocowych, dostgpnych w czasie, gdy oni pracuja. Pozwala to na go-

dzenie obowiazkow zawodowych z opiekunczymi (WHO, 2024). Czesé

takich ustug moze zapewni¢ pracodawca w formie benefitu:

B urlopy wytchnieniowe i dofinansowanie opieki domowe;j;

B dostarczanie positkow dla podopiecznego;

B dofinansowanie rozwiazan technologicznych (np. urzadzenia teleme-
dyczne dla seniorow wymagajacych stalego monitorowania zdrowia
1 bezpieczenstwa);

B clastyczne formy zatrudnienia: praca zdalna, zadaniowy czas pracy,
skrocony etat;

B szkolenia z zakresu opieki nad osoba niesamodzielna;

dost¢p do doradztwa psychologicznego;

B wspieranie budowania siecit wzajemnej pomocy wsrod pracownikow.

Wybér formy pomocy zalezy od mozliwosci organizacyjnych 1 fi-
nansowych pracodawcy. Szczegélne znaczenie maja roéznego rodzaju
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szkolenia, majace na celu wsparcie psychiczne, nauk¢ podstaw opieki
geriatrycznej czy utatwiajace dostep do wiedzy prawniczej, czy finanso-
wej. Wzmocnieniem efektu takich szkolen sa pracownicze sieci wspar-
cia, adresowane do os6b sprawujacych opieke nad seniorami.

PODSUMOWANIE | WNIOSKI

ARTYKULY

Nieformalni opiekunowie rodzinni osob starszych, aktywni zawodo-
wo, stanowia liczng, cho¢ czesto niedostrzegana grupe w miejscu pracy.
Réznia si¢ potrzebami, zasobami 1 kondycja psychiczna, ale ich cecha
wspolna to koniecznos¢ taczenia pracy z opieka, czgsto rownowazna
kilku etatom. Ich marginalizacja moze prowadzi¢ do odptywu warto-
sciowych pracownikow, wzrostu obciazen systemu emerytalnego i ryzy-
ka ubdstwa emerytalnego. Pracodawcy, dziaty HR 1 zespoty pracowni-
cze maja realny wplyw na poprawe tej sytuacji. Reagujac na potrzeby
opiekunéw, moga nie tylko zapobiec negatywnym skutkom, ale rowniez
zaoferowac benefity o szczegdlnym znaczeniu — empati¢, zrozumienie
1 realne wsparcie. Z perspektywy pracodawcoéw, wspieranie pracow-
nikow petnigcych rol¢ opiekunéw rodzinnych, np. poprzez elastyczny
czas pracy, prac¢ zdalna, dodatkowe urlopy opiekuncze, szkolenia czy 11
programy doradcze, niesie szereg korzys$ci. Takie dziatania zmniejszaja
ryzyko absencji, wypalenia opiekunczego 1 odejscia z pracy, sprzyja-

ja dtuzszej aktywnosci zawodowej, a tym samym ograniczaja ryzyko
ekonomicznego wykluczenia opiekunéw w poézniejszym okresie zycia.
To takze element spotecznie odpowiedzialnego zarzadzania zasobami
ludzkimi, ktoéry moze poprawiac¢ wizerunek organizacji oraz zwigkszac
lojalnos¢ 1 zaangazowanie pracownikow. Wtaczenie nieformalnych
opiekunéw rodzinnych na przyktad do strategii zarzadzania wiekiem
w organizacji powinno stanowic¢ jeden z filarow funkcjonowania firm.
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DOUBLE BURDEN: CHALLENGES FOR THE LABOUR MARKET
AND EMPLOYERS IN THE FACE OF THE GROWING NUMBER
OF INFORMAL CAREGIVERS FOR THE ELDERLY

I ABSTRACT

The article presents an analysis of the phenomenon of double burden: professional
and care its impact on the aging society and the labor market in Poland. The main 0b-
Jective was to_identify the challenges faced by employees who combine professional du-
ties with informal care for elderly relatives and to determine the directions of assistance
Srom employers. The article draws attention to the growing role of workplaces as an
important source of support for employees with care responsibilities and indicates ava-
tlable solutions, taking into account the different financial capabilities of companzes.

Keywords: informal care, family caregiver, aging society, labor market, age mana-
gement, employment policy
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POLAND'S GIG GAME: A DEEP DIVE INTO EUROPE'S I

FLEXIBLE WORKFORCE TRENDS

kukasz Cywinski

I ABSTRACT

This study examines job vacancies in Poland's gig economy
from 2017 to 2021, using data concerning Wolt, Mytaxi, Pyszne,
Glovo, and Uber. It reveals a significant upward trend in gig econ-
omy job offers, highlighting its growing role as an alternative
employment source, especially during economic uncertainties such
as the COVID-19 pandemic. The analysis also exposes regional dis-
parities in job availability, with economically stronger Mazowieck-
ie and Dolno$laskie voivodeships leading in gig job opportunities.
This suggests the influence of regional economic policies and digi-
tal infrastructure on the gig economy's growth. Additionally, Google
Trends data indicates an increasing public interest in gig economy
platforms from 2020 onwards. The findings highlight the necessity
for supportive policies for gig workers and strategies for sustainable
economic growth. This research offers valuable insights into the gig
economy's dynamics in Poland, aiding future policymaking strategies.

Keywords: economy, labour market flexibility, digital platforms
DOI: 10.5604/01.3001.0055.1988

INTRODUCTION

The gig economy has rapidly gained attention in recent years, reshap-
ing traditional employment models and providing flexible work oppor-
tunities. This study investigates the trends and factors influencing job
vacancies in the gig economy in Poland, using data collected from the job
board pracuj.pl between May 2016 and June 2021. The term ‘gig econ-
omy’ refers to working for online platforms. The study provides an anal-
ysis of job vacancies in the gig economy in Poland between May 2016
and June 2021, with a focus on the platforms Wolt, Mytaxi, Pyszne, Glo-
vo, and Uber. The dataset, consisting of 1,185 unique job offers, was
sourced from the job board pracuj.pl and prepared for lext mining.

The analysis concentrates on the distribution of offers across different
regions (voivodeships). The dataset also provides information on the job
titles, and contract types. Results indicate that gig economy vacancies

14
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are sensitive to business cycles and exhibited a significant decrease during
the COVID-19 pandemic. Additionally, the distribution of job offers
across voivodeships was found to be non-homogeneous. This means
that there are voivodeships that use platform business model fast-
er than the others. Perhaps this is due to unique institutional factors
on the NUTS2 level.

The following research questions were formulated for this study.

ARTYKULY

Is working through platforms i.e. Wolt, Mytaxi, Pyszne, Glovo becom-
ing an increasingly popular model for earning a living among work-
ers in Poland? Is the popularity of online platforms increasing among
the residents of Europe, compared to previous years? Is this trend rec-
ognized in professional literature? The aim of this paper is to analyze
regional trends and dynamics of job vacancies in Poland’s gig economy
from 2017 to 2021, using job board data and Google Trends to explore
how platform work has evolved and how it responds to economic shocks
such as the COVID-19 pandemic.

The paper is organized as follows; after the introduction, it
shows methods and data used for the analysis. Next, the paper pres-
ents the results of the analysis, highlighting key trends and patterns
in job vacancies within the gig economy from 2017 to 2021. The sub- 15
sequent section discusses these findings, exploring their implications
and the role of digital platforms in shaping the labor market. Final-

ly, the paper concludes with a summary of the findings, limitations,
and suggestions for future research in this area.

LITERATURE REVIEW

In Polish economic literature, the term “gig economy” first appeared
in the work of Ostoj (2019), which identified people undertaking work
through online platforms as freelancers. Their fate is studied by Berese-
wicz, Nikulin, Szymkowiak and Wilak (2021), using data from mobile
devices. The research by Beresewicz et al. (2021) indicates a growing
trend in the food delivery and transportation services provided through
applications between January 2018 and December 2020. The authors
note that most platform workers are young men, but the age structure
of application users differs depending on the category of services.
Surprisingly, foreigners do not make up the majority of gig workers
in Poland. It is estimated that active ‘app users’ make up about 0.5-2%
of the working population in the 9 largest cities in Poland.

In the next step, information about 1,225 scientific articles from the Web
of Science was collected, and a text mining analysis was performed using
the method proposed by Grames et al. (2019). The method applied in this re-
search employs text mining and keyword co-occurrence networks to identify
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the most critical terms for a review. This approach allows for a more unbi-
ased search strategy development since it does not rely on a predetermined
set of articles. Furthermore, it enhances search recall by identifying synony-
mous terms that research teams might otherwise overlook.

Compared to traditional search strategies used in published environ-
mental systematic reviews, this method has proven to perform equally well,
by retrieving “gold-standard hits”. Moreover, the quasi-automated nature
of this method substantially reduces the time required to develop a search

ARTYKULY

strategy, conduct searches, and assemble results. To facilitate the applica-
tion of this method, in this research it was implemented using the R pack-
age litsearchr. In her 2019 work, Ostoj used the term “gig economy”.
In the research this search term was applied as a query in the Web of
Knowledge Database. The results of this part of the research are presented
in the graph below.

global production networks O

heoeesecscsccccccccccscccsscccssccoee

digital labour platforms O

=y
(o)}

new.waysionworking O online labour markets O
online food delivery O
online labour platforms O
new forms of employment O

food delivery workers O

sysiematic literature review O
nature of work

transaction cost economics O digital labor platforms O-——human resourt

gig economy;

structural equation model 0"'// 5
online labor platforms O
alternative work arrangements O

amazon mechanical turk
unionlzu% adjunct faculty O
online labor markets O

digital work platform O
temporary agency work O o

collaborative job crafting O

Figure 1. Key words co-occurrence network — search term “gig economy”,
n=3.
Source: own elaboration.

The graph above shows a network map that illustrates various

n-grams — terms related to the gig economy. Nodes (points) represent
individual n-grams, and lines indicate co-occurrences of these terms
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in the context of scientific literature. The nodes indicate that the key
concepts in the literature are related to: “digital work platform”, “on-
line labour markets” and “future of work”. Other associated terms in-
clude “Amazon Mechanical Turk” and “fourth industrial revolution”.
The results of the literature review indicate that this study is related
to the work of Johnes (2019) which provides a regional perspective
on the gig economy. Though it was conducted within a different institu-

tional system namely the United Kingdom, the research provides insights
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into tracking gig economy activity using Labour Force Survey data.

The popularity of the gig economy is visible not only through
the growing number of academic publications but also through increased
regulatory activity at the level of institutions such as the European Union,
which recognizes the need to introduce measures to improve work-
ing conditions in platform work and to support the sustainable growth
of digital labour platforms in the EU (European Commission, 2021).

The International Labour Organization (2021) also examines how
the modern platform economy is reshaping the organization of work.
The gig economy is transforming the world of work at a rapid pace, cre-
ating new income opportunities but at the same time posing challenges
related to working conditions, social protection and fair competition. 17
Drawing on global surveys, the ILO stresses the need for better gov-
ernance and international cooperation to secure decent work, fair pay

and adequate protections for platform workers.

Most recent academic publications emphasize that the gig economy
has fundamentally altered the global labour landscape, creating both
opportunities and challenges (Omar & Jamil, 2025). New phenomena
are also emerging, such as workplace surveillance tools (Do et al., 2024)
and app-based surveillance (Mitson et al., 2024).

DATA, METHODS, AND INITIAL TESTS

The literature review was conducted based on the identification of key

phrases. For this purpose, an n-gram model of the following form was used:
P xn) = | | q(xilxio2, Xi-1)
Ll

where: x € ¥ — meaning to the set of all words used in the study,
i =1,...(n — 1). It was assumed that a key phrase could be expressions
consisting of three words, e.g. “digital work platform” or “online labor
markets”, hence n=3. The modeling used an algorithm proposed by Gra-
mes et al. (2019), which allowed for obtaining so-called 3-grams.



ceeeeeeneennee ceeeeceneennens ceesecnneennee ceeeeceneennee «e« RYNEKPRACY NR2/2025

The analysis of the job market trends is based on a total of 1,185 unique
job offers collected from the platforms Wolt, Mytaxi, Pyszne, Glovo,
and Uber, with information on employer, job title, voivodeship (NUTS
2), and type of contract. The dataset includes 259 unique job titles
in both English and Polish languages. The set also contains data about
company description, job title description, opportunities, requirements,
experience requirements, responsibilities, and descriptions that was not
explored in this paper. The descriptive statistics for the mentioned data-
set have been presented in a table below.

Table 1
Descriptive statistics

Min 1tQ median mean

2 12 17 19.1 24 57

Source: own elaboration.

To analyze the time series data, an Augmented Dickey-Fuller Test was
conducted, resulting in a D-F value of -4.4, a lag of 3, and a p-value
of 0.01. Although the test indicated stationarity, it is important
to note that the data may be highly sensitive to the shock caused by
the COVID-19 pandemic.

Seasonal factors were assessed using a method outlined by Kendall
and Stuart (1983), which involves determining the trend component
using a moving average and removing it from the time series.

Y,=T,+S, + ¢

Where: Y, is the actual time series at time, 7 is the trend component
at time, S, is the seasonal component at time, e, is the error term or resi-
dual (random or irregular component) at time f.

The last set of data comes from Google Trends. The data reflects
the public’s search interest in the gig economy. Google Trends data
tracks the volume of specific search queries over time, providing
a straightforward measure of what’s on people’s minds. This tool offers
a snapshot of the public’s collective interest and can help understand
the popularity or relevance of the gig economy at different times.

FINDINGS

The findings overall indicate a dynamic and expanding gig econo-
my across different regions and timescales. The initial network graph
presenting findings from the literature review centered on the gig econ-
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omy highlights its role and interconnection with various labor market
issues, such as digital platform work, the nature of work, and labor
market changes over time. The time series decomposition shows an up-
ward trend in gig economy job offers from 2017 to 2021, with notable
seasonal fluctuations and a significant anomaly in 2021, possibly due
to the pandemic’s impact. Regional analysis within Poland reveals a dis-
parity in gig economy job offers, with voivodeships i.e. Mazowieckie

ARTYKULY

and Dolnoslaskie leading in gig job availability, hinting at regional eco-
nomic factors influencing gig economy adoption. Lastly, Google Trends
data shows a growing public interest in gig economy companies with-
in the EU, with spikes in popularity corresponding with global eco-
nomic shifts. Together, these insights paint a picture of a gig economy
that is not only growing but also deeply affected by temporal and
regional factors, reflective of broader economic trends and shifts
in the labor market landscape.

Gig economy: unique job offers (Poland, monthly)

Figure 2 Gig-economy unique job offers — Poland, months.

Source: own elaboration.

The graph illustrates the historical distribution of job offers on the job
board pracuj.pl spanning from May 2016 to June 2021. The data reveal
an overall growth in job offers throughout the period. The decline in
late 2018 and early 2019 may be due to other cyclical or market factors,
as the COVID-19 pandemic did not emerge until late 2019. A subse-

quent decline in job offers can be discerned towards the end of 2020.
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Monthly change in gig economy job offers (Poland)

Figure 3 Change in gig economy job offers (Poland, months).

Source: own elaboration.

The graph above shows the change in gig economy job offers over
time. The year 2020 stands out with particularly sharp fluctuations,
likely indicative of the COVID-19 pandemic’s impact, where there
were abrupt changes in the demand for gig workers. These could be
associated with lockdowns and the subsequent reopening phases, where
businesses either paused operations or surged to accommodate new
market demands and health regulations. The high variability continues
into 2021, suggesting that the gig economy has not stabilized and con-
tinues to respond to the evolving conditions and possibly to the changes
in consumer behavior and business needs influenced by the pandemic.
This graph highlights the gig economy’s sensitivity to external factors
and its potential for rapid change in response to economic pressures.

Seasonal factors, such as heightened demand during the summer
months, might contribute to this pattern, potentially due to an influx
of summer employment opportunities for students. The aforementioned
observations are briefly summarized in the graph below.
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Decomposition of gig economy job offers (Poland)
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Figure 4 Decomposition of additive time series

Source: own elaboration.

The time series decomposition of job offers in the gig economy from
2017 to 2021 reveals a multifaceted labor market subject to various in-
fluencing factors. The observed data shows fluctuating job offer counts
with notable peaks, suggesting periods of high demand for gig work.
The upward trend indicates a steady increase in gig economy job of-
fers over the years, reflecting the sector’s growth, potentially driven by
broader acceptance and reliance on gig-based services. Seasonal pat-
terns are pronounced, implying a cyclic nature of demand, which may
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correspond to holiday seasons, economic cycles, or other regular events
affecting job availability. The random component, relatively stable until
a significant spike in 2021, suggests an anomaly or a disruptive event,
possibly linked to the global pandemic’s economic repercussions, which
could have led to a surge in gig job offerings as companies and workers
sought flexible employment solutions amidst uncertainty.

The analysis revealed a non-homogeneous distribution of gig econo-
my job offers across the voivodeships, suggesting an association with ag-
glomeration effects. The concentration of job vacancies in more populous
and urbanized regions indicates that gig economy platforms tend to thrive
in areas with higher population density and economic activity. The result
of this part of the analysis was briefly summarized in the graph below.

Heat map of gig economy job offers (Poland)
DOLNOSLASKIE
MAZOWIECKIE
MALOPOLSKIE
WIELKOPOLSKIE

SLASKIE

POMORSKIE

LODZKIE Job offers

80
ZACHODNIOPOMORSKIE l 60

40

20
LUBELSKIE 0

LUBUSKIE

KUJAWSKO-POMORSKIE
SWIETOKRZYSKIE
PODLASKIE
PODKARPACKIE
WARMINSKO-MAZURSKIE

OPOLSKIE

Figure 5 Gig economy job offers heat map.

Source: own elaboration.

The heatmap depicts the distribution of gig economy job offers across
various Polish voivodeships from 2016 to 2020, providing a regional
perspective on the labor market. Darker shades represent a higher num-
ber of job offers, as per the scale on the right. Notably, Mazowieckie,
possibly due to its economic centrality and the presence of Warsaw,
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shows consistently high levels of gig job availability across the years.

The data suggests a general increase in gig economy opportunities over

time, with particular growth in voivodeships such

as Dolnoélaskie and

Matopolskie. This pattern may reflect a nationwide expansion of the

gig economy, driven by technological advancements and shifting work-

force dynamics. However, some regions like Opolskie and Warminsko-

-Mazurskie present lower levels of activity, hinting at economic dis-

parities or varying degrees of digital infrastructure and market de-

velopment. The time dimension illustrates not only growth but also

the possible impact of economic events or policy changes, with certain

voivodeships experiencing fluctuations in job offers over the years.

Gig economy job offers in 2021 (NUTS 2, Poland)

POMORSKIE
WARMINSKO-MAZURSKIE

ZACHODNIOPOMORSKIE

PODLASKIE

KUJAWSKO-POMORSKIE

WIELKOPOLSKIE
LUBUSKIE

tODZKIE

LUBELSKI
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OPOLSKIE
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= PODKARPACKIE
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Figure 6 Gig economy job offers 2021 (NUT'S 2)

Source: own elaboration.

The map provided is a choropleth representing

Job offers

IE

the average number

of gig economy job offers in 2021 across various Polish voivodeships,

according to the NUTS 2 statistical regions of the European Union.

The darker shades on the map indicate a higher average number of job

offers. Mazowieckie, which includes Warsaw, the capital and a major
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economic hub, has a significantly higher number of gig economy job of-
fers, as indicated by its dark shade. This could be attributed to the high-
er population density, greater economic activity, and the concentration
of tech infrastructure. Similarly, Dolnoslaskie, another economically
significant region with the city of Wroctaw, also shows a high number
of offers, suggesting a robust gig economy presence.

In contrast, regions like Podlaskie, Warminsko-Mazurskie, and Lubel-
skie display lighter shades, indicating fewer gig economy job offers,
which could reflect lower levels of economic development or a low-
er adoption of gig economy platforms. The disparities among
the voivodeships may underscore the unequal geographical spread
of the gig economy in Poland, likely influenced by regional economic
structures, urbanization levels, and connectivity. This map can be crit-
ical for policymakers and businesses as they consider strategies to sup-
port economic growth and labor market flexibility across the country.

The dataset includes information on the type of contracts for 13%
of the sample. The analysis of contract types showed the following
distribution: contract of employment (55%), B2B contract (23%), con-
tract of mandate (11%), and a combination of contract of employment
and B2B contract (11%).

Gig economy: type of contracts

Type

. B2B contract

- contract of employment
contract of employment, B2B contract
contract of mandate

Figure 7 Gig economy type of contracts

Source: own elaboration.

The study’s findings demonstrate that gig economy vacancies in Po-
land are highly sensitive to business cycles, with a significant decrease
observed during the COVID-19 pandemic. This could be attributed
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to the reduction in demand for services provided by gig economy plat-
forms during the pandemic, as well as the general economic downturn
experienced during this period.

In the next step, data were collected using Google Trends. The
analysis was expanded to include other platforms that may be popular
in European countries. These platforms included: Wolt, Mytaxi, Pyszne,
Glovo, Uber, Deliveroo, Just Eat, Bolt, Gett, DoorDash, and Foodora.
Based on the collected data, the average value of the popularity index
over time was calculated. The results of this part of the study are pre-
sented in Attachment 1.

In the next step, the average popularity value of the gig economy
was calculated for all EU countries combined.

EU average popularity of gig economy platforms (Figure 8)
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Figure 8 Average popularity of gig economy companies over time in EU.

Source: own elaboration.

The graph displays the trend line for the average popularity of gig
economy companies in the European Union from 2019 to early 2023,
as indexed by Google Trends data. The overall trend shows a signifi-
cant increase in popularity or interest over time, with notable fluctua-
tions. Starting in 2019, there is a visible variability that could correspond
to the natural flow of economic interest or seasonal changes in the job
market. However, from 2020 onwards, a marked upward trend suggests
a growing public interest or awareness of gig economy companies, po-
tentially accelerated by the COVID-19 pandemic as individuals and
businesses turned to gig work for flexible employment and services.
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The variability becomes more pronounced in 2021 and continues
through 2022, indicating periods of heightened interest which could align
with economic recovery phases, regulatory news, or significant events
in the gig economy sector. The sharp increases and decreases also suggest
a sensitivity to external factors, such as policy changes or market news.
Heading into 2023, the trend continues to climb, pointing to a sustained
or even growing reliance on or curiosity about gig economy platforms

i the EU.

ARTYKULY

DISCUSSION

The regional analysis of job vacancies in the Polish gig economy
underscores a distinct growth trajectory, characterized by a notable
increase in job offers over the period from May 2016 to June 2021.
This expansion is particularly evident in voivodeships such as Mazow-
ieckie and Dolnoslaskie, suggesting that regional economic strengths
and the centralization of economic hubs significantly contribute
to the proliferation of gig economy opportunities. The intersection
of these job offers with public interest, as captured by Google Trends
data, indicates that this growth is not only consistent but also correlates 26
with broader economic events and shifts in the labor market, implying
that the gig economy’s development is inextricably linked with the larg-

er economic landscape. This growing trend, depicted in the data from
pracuj.pl, reflects an increasing reliance on gig jobs, which may be seen
as a response to the evolving needs of the workforce and the adaptabil-
ity of the job market to current economic conditions.

The COVID-19 pandemic has had a marked impact on the gig
economy in Poland, as evidenced by the data trends observed. The end
of 2018 and the onset of 2019 saw a decrease in the number of gig
job offers, a downturn that may be linked to other cyclical factors,
as the COVID-19 pandemic did not emerge until late 2019. The year
2020 was particularly turbulent, with sharp fluctuations in job offers
reflecting the direct effects of COVID-19. These fluctuations corre-
spond to periods of stringent lockdowns and the subsequent reopening
of the economy. Businesses forced to suspend operations and shifts
in market demands had to either suspend activities or rapidly adapt,
which led to abrupt changes in the demand for gig workers. The contin-
ued high variability of job offers into 2021 implies that the gig economy
remained in a state of flux, adjusting to new conditions and the altered
consumer behavior and business needs that arose from the pandemic’s
lingering influence.
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The spatial distribution of gig economy job offers across Polish
voivodeships demonstrates significant non-uniformity, with certain
regions adopting platform business models more rapidly than others.
This regional variation is likely influenced by unique institutional fac-
tors at the NUTS2 level, which may include local economic policies,
the degree of urbanization, and the availability of digital infrastructure.
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For instance, voivodeships with proactive policies supporting digitaliza-
tion and entrepreneurship may facilitate a faster adoption of gig plat-
forms. This poses questions regarding the role of local policy in either
bolstering or impeding the proliferation of gig economy opportunities.
Such disparities suggest that while some regions may benefit from the
gig economy’s growth, others might be left behind due to a lack of
supportive policy frameworks or infrastructure, highlighting the need
for tailored policy interventions to ensure inclusive economic growth.
The public interest in gig economy companies has seen a signifi-
cant and growing trend from 2020 onwards, as suggested by the data.
This surge in attention could be attributed to the COVID-19 pandemic,
which has notably driven individuals and businesses to seek out gig work
as a flexible form of employment and service provision. The height-
ened variability in search interest through 2021 and into 2022 indicates 27
that the public’s engagement with gig economy platforms is closely tied ,
to economic recovery phases, regulatory updates, and key sector events. -

Such pronounced shifts in interest levels reveal the public’s sensitivi-
ty to external influences, including policy shifts and market develop-
ments. As the trend ascends into 2023, it reflects not just a temporary
spike in curiosity but a potentially enduring shift towards the gig econ-
omy within the EU, suggesting a public that is increasingly reliant on,
or interested in, the opportunities these platforms offer.

The findings of the study on gig economy vacancies in Poland have
substantial policy implications, particularly as they relate to the sensi-
tivity of these job markets to business cycles and external shocks like
the COVID-19 pandemic. The observed significant downturn in gig
economy services during the pandemic underscores the risky nature
of gig work and the need for robust policy frameworks to support gig
workers during economic downturns. Policymakers and businesses must
consider strategies to support economic growth and labor market flexi-
bility, which can include developing safety nets for gig workers, ensur-
ing fair contract terms, and providing health and financial benefits that
are typically lacking in gig arrangements. The distribution of contract
types—most notably the predominance of employment contracts over
B2B or mandate contracts—points to a preference for more secure em-
ployment relationships, suggesting that policy efforts should also focus
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on aligning gig work with traditional employment protections to ac-
commodate the growing number of individuals reliant on gig platforms
for their livelihood.

CONCLUDING REMARKS

The analysis of job vacancies within Poland’s gig economy has pro-
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vided valuable insights into the sector’s development and its growing
role in the broader economy. The data reveals a consistent upward trend
in gig economy job offers from 2017 to 2021. This increase is not mere-
ly a reflection of changing employment patterns; it signifies a deeper
economic shift towards more flexible, on-demand work models. Partic-
ularly during periods of economic uncertainty, such as the COVID-19
pandemic, the gig economy has demonstrated its critical role in pro-
viding alternative employment opportunities. This trend suggests a la-
bor market that is increasingly adaptive, capable of responding to both
the evolving needs of businesses and the workforce.

The impact of the COVID-19 pandemic on the gig economy is par-
ticularly noteworthy. The period saw significant anomalies in job offer
trends, marked by sharp fluctuations corresponding to the pandemic’s 28
various phases. These changes highlight the gig economy’s vulnerability
to external shocks, but also its resilience. During lockdowns and peri-

ods of economic downturn, the gig economy served as a crucial buffer,
offering flexible job opportunities when traditional sectors struggled.
However, this also exposed the uncertain nature of gig work, where
job security and worker protections are often less robust compared
to traditional employment.

A key finding of the study is the marked regional disparity in gig
economy job offers across Poland. Voivodeships such as Mazowieckie
and Dolnoslaskie, with their stronger economic infrastructures and
higher urbanization levels, recorded higher numbers of gig job oppor-
tunities. This uneven distribution suggests that local economic policies
and the level of digital infrastructure significantly influence the gig econo-
my’s growth. Regions with proactive digitalization policies and supportive
frameworks for entrepreneurship have quicker adoption rates of gig plat-
forms. This raises important questions about the role of local governments
in fostering an inclusive gig economy that benefits all regions equally.

The analysis of Google Trends data reflects a growing public inter-
est in the gig economy, particularly from 2020 onwards. This trend 1s
likely driven by the increasing prominence of gig work in the public
consciousness, accelerated by the pandemic’s disruption of tradition-
al employment models. The heightened interest aligns with economic
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recovery phases, regulatory news, and developments within the gig
economy sector. This evolving public interest underscores the sector’s
dynamic nature and its sensitivity to external events, including policy
changes and market developments. As we move forward, this public
engagement will likely continue to shape the gig economy’s trajectory
and influence its integration into the mainstream economy.
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In conclusion, the study’s findings are instrumental in understanding
the complexities of the gig economy in Poland. They provide a foun-
dation for informed policy-making aimed at supporting this sector’s
growth while ensuring fair and protective measures for gig workers.
Policymakers must consider these insights to address the challeng-
es posed by the gig economy, including worker rights, job security,
and regional economic disparities. Additionally, the study opens avenues
for further research, particularly in understanding the long-term effects
of the pandemic on the gig economy and exploring how evolving tech-
nologies and market conditions will shape the future of work.
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GOSPODARKA GIGOWA W POLSCE: DOGLEBNA ANALIZA TRENDOW
DOTYCZACYCH ELASTYCZNEJ SILY ROBOCZEJ W EUROPIE

I ABSTRACT

W niniejszym badaniu przeanalizowano oferty pracy w polskiej gospodarce gigo-
we) w latach 2017-2021 na podstawie danych dotyczacych serwiséw Wolt, My-
taxi, Pyszne, Glovo 1 Uber. Wykazano znaczqcey wzrost liczby ofert pracy w gospo-
darce gigowey, podkreslajac jej rosnqgcq rolg jako alternatywnego Zrédta zatrudnienia,
zwtaszeza w okresie niepewnosct gospodarczey, takiej jak pandemia COVID-19.
Analiza wawnia réwniez regionalne réznice w dostepnosct miejsc pracy, przy czym
pod wzgledem mozliwosct zatrudnienia w gospodarce gigowey przodujq wojewdidz-
twa mazowieckie 1 dolnoslgskie, ktore majq silniejszq pozyeje gospodarczq. Suge-
ruje to wptyw regionalne) polityki gospodarcze © infrastruktury cyfrowe) na rozwdy
gospodarki gigowey. Ponadto dane Google Trends wskazwjq na rosnqce zaintere-
sowanze platformami gospodarki gigowej od 2020 r. Wyniki badania podkreslajq
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koniecznosé wprowadzenia polityki wspierajace) pracownikéw gospodarki gigowey
oraz strategii zréwnowazonego wzrostu gospodarczego. Badanie dostarcza cen-
nych informacyi na temat dynamiki gospodark: gigowej w Polsce, ktére mogq pomdc
w ksztattowaniu przyszte) polityki.

Stowa kluczowe: gospodarka gigowa, elastycznosé rynku pracy, platformy cyfrowe
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DOSTOSOWANIE ZABEZPIECZENIA I
NA WYPADEK BEZROBOCIA
W DWUDZIESTOLECIU MIEDZYWOJENNYM
DO WARUNKOW SPOLECZNYCH

Magdalena Lewandowska

IS ABSTRAKT

W artykule omoéwiono sytuacje spoteczno-ekonomiczna w Polsce w la-
tach dwudziestych XX wieku, do momentu pojawienia si¢ §wiatowego
kryzysu w roku 1929. Dwudziestolecie mi¢dzywojenne w Polsce byto okre-
sem dynamicznych przemian niemal na wszystkich ptaszczyznach zycia
spotecznego. Natomiast uwarunkowania spoteczne w omawianym okresie
pod wieloma wzgledami pozostawaty niezmienne badz zmiany zachodzity
w wolnym tempie. W artykule przedstawiono modele rodzin robotniczych
1 rodzin pracownikéw umystowych oraz wptyw poziomu dochodéw na
ksztattowanie tych modeli. Omoéwiono rowniez warunki zabezpieczenia na 32
wypadek bezrobocia dla robotnikow 1 pracownikéw umystowych.

Stowa kluczowe: zabezpieczenie na wypadek bezrobocia, model ro-
dziny robotniczej (zarobki, wyksztalcenie, perspektywy rozwoju — dzie-
ci), model rodziny pracownika umystowego (zarobki, wyksztalcenie,
perspektywy rozwoju — dzieci), dwudziestolecie migdzywojenne, kryzys
swiatowy w 1929 roku, koszty utrzymania, wysoko$¢ zarobkow

DOI: 10.5604/01.3001.0055.1989

WPROWADZENIE

Dwudziestolecie migdzywojenne w Polsce byto okresem dynamicz-
nych przemian niemal na wszystkich plaszczyznach zycia spotecz-
nego. Nie byt to okres jednolity ani pod wzgledem politycznym, ani
ekonomicznym. Gospodarka w Polsce rozwijata si¢, co prawda, nieco
wolniej niz w innych krajach europejskich, co byto spowodowane sy-
tuacja pozaborczg, zniszczeniami po I wojnie §wiatowej, a nastepnie
po wojnie z 1920 roku oraz wojna celna z Niemcami. Jednak od roku
1926 sytuacja gospodarcza zaczeta si¢ poprawiac, a ptace 1 poziom
zatrudnienia wzrastaly. Sytuacja taka utrzymywata si¢ do konca lat 20.
XX wieku. W 1929 roku nastgpit §wiatowy kryzys gospodarczy, ktory
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odbit si¢ niekorzystnie réwniez na sytuacji gospodarczej 1 spoteczno-
-ekonomicznej w Polsce.

Doda¢ tu nalezy takze reform¢ pieni¢zna przeprowadzona
w 1924 roku przez d6wczesnego ministra finansow Wtadystawa Grab-
skiego. Oprocz zastapienia zdewaluowanej marki polskiej polskim zto-
tym, polegata ona na oparciu nowej waluty na parytecie zlota (1 zloty
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wart byt okoto 0,29 grama czystego ztota) (Nestorowicz, 2009).
Uwarunkowania spoteczne w omawianym okresie pod wieloma
wzgledami pozostawaly niezmienne badzZ zmiany zachodzity w wolnym
tempie. Zaliczy¢ do nich mozna m.in. modele rodzin zar6wno robotni-
czych, jak 1 pracownikéw umystowych.
Przy rozpatrywaniu obu rodzajéw modeli nalezy bra¢ pod uwage

kilka czynnikéw. Jednym z nich jest rozwarstwienie ekonomiczne, ktore
byto wynikiem réznej wysokosci dochodow w tych grupach spotecznych.
Przedstawi¢ w dalszej czesct artykutu wysokos$ci dochodéw oraz koszty
utrzymania szacowane pod koniec lat 20. XX wieku, a wigc przed wiel-
kim kryzysem ekonomicznym z roku 1929'.

Jeszcze przed tym kryzysem duzym problemem spolecznym stato
si¢ bezrobocie, ktérego poziom wymagat interwencji panstwa 1 realiza-
cji roznych form zabezpieczania na wypadek jego wystapienia. Celem 33

w dwudziestoleciu mi¢dzywojennym byto dostosowane do éwczesnych :

artykutu bylo przedstawienie analizy tego problemu, czyli konstrukcji
zabezpieczenia na wypadek bezrobocia w dwudziestoleciu mig¢dzywo-

jennym w odniesieniu do zréznicowania spotecznego, a gtéwna hipo-
teza badawcza twierdzenie, ze zabezpieczenie na wypadek bezrobocia

warunkoéw spotecznych.

Dla celow weryfikacji hipotezy badawczej wykorzystatam metode
desk research, w tym dokonatam przegladu 1 analizy literatury przed-
miotu, artykutéw naukowych, aktéw prawnych, raportow. Wykorzysta-
tam takze metod¢ etnograficzna. Jest ona rzadko stosowana w pracach
poswigconych stricte systemom zabezpieczenia spotecznego, niemnie]j
w tym przypadku okazata si¢ pomocna, gdyz pozwolita na szersze po-
traktowanie probleméw badawczych. Kolejnym z zastosowanych przeze
mnie narzedzi byta metoda historyczna, ktora pozwolita ustali¢ zwigzki
przyczynowo-skutkowe w konstrukcji zabezpieczenia na wypadek bez-
robocia w omawianym okresie, a takze poznac¢ geneze¢ zjawisk 1 decyzji,
ktoére wptynety na taki, a nie inny ksztatt tego zabezpieczenia.

' Kryzys ten rozpoczat si¢ w Stanach Zjednoczonych od tzw. Czarnego

Czwartku 24 pazdziernika 1929 i trwat az do ok. 1933 roku na catym
Swiecie.
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Struktura artykutu objeta analiz¢ wptywu poziomu dochodéw w ro-
dzinach zaréwno na model rodziny w réznych warstwach spotecznych
w okresie mi¢dzywojennym, jak i finalnie na ksztatt wprowadzonego
systemu zabezpieczenia na wypadek bezrobocia.

WPLYW POZIOMU DOCHODOW W RODZINACH
ROBOTNICZYCH | RODZINACH PRACOWNIKOW
UMYSLOWYCH NA MODEL RODZINY
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Najnizsze dochody osiagaty osoby bezrobotne. Przeci¢tny dochod
rodziny bezrobotnej w miescie w latach trzydziestych XX wieku wynosit
od 40 do 60 zt miesi¢cznie (Drozdowski, Zarnowski, 1969).

Warstwe reprezentujaca kolejny poziom konsumpcji stanowili robot-
nicy niewykwalifikowani, robotnicy zatrudnieni w drobnym przemysle
1 rzemio$le oraz liczne sproletaryzowane drobnomieszczanstwo (do tej
grupy nalezeli zubozali rzemieslnicy, chatupnicy, handlarze podwoérzo-
wi, a takze grupy posrednie miedzy sproletaryzowanym drobnomiesz-
czanstwem a robotnikami — samodzielne praczki, dorozkarze, goncy
itp.). Uzyskiwali oni czesto dochody nizsze od dochodéw rodzin robot-
niczych o statych zarobkach (Piltz, 1969). 34

Z kolei dochody konsumowane przeci¢tnej rodziny robotnicze]j
(bez wliczania do tej grupy rodzin robotnikéw rolnych) w roku 1929

wynosity 265 zt miesi¢cznie’. Na podobnym poziomie dochody otrzy-
mywaly takze rodziny z warstwy sproletaryzowanego drobnomieszczan-
stwa (Poznanska, 1991, s. 22; Kalecki, Landau, 1934, s. 52). Rodziny
z tzw. drobnomieszczanstwa wtasciwego (Piltz, 1919), czyli cz¢sci lud-
nosci posiadajacej state zajecie, niezaleznie od wahan sezonowej ko-
niunktury, uzyskiwaly wyzsze dochody niz warstwa sproletaryzowanego
drobnomieszczanstwa.

Roéznice w wysokoséci ptac réznych grup robotnikéw przektadaty
si¢ na ich poziom 1 styl zycia oraz aspiracje zyciowe (Jedruszczakowa,
1963; f.awnik, 1971, s. 179-210; Drozdowski, 1968, 1929). Dotyczyto
to m.in. poziomu ksztatcenia dzieci. W rodzinach robotniczych zwykle
pracowali zarobkowo oboje matzonkowie. Edukacja dzieci konczyta si¢
na szkole podstawowej (powszechnej) lub $redniej zawodowej.

Dochody konsumowane czteroosobowej rodziny pracownikow umy-
stowych wynosity w tym czasie, wedlug M. Kaleckiego 1 L. Landaua
(1964), 640 zt miesiecznie. Inteligencja (Zarnowski, 1963), podobnie

Jjak wczesniej omawiane warstwy spoleczne, byta znacznie zré6znicowa-

2 Mowa tu o dochodach rodziny, a wi¢c nie pojedynczych robotnikow,

ale wszystkich zarabiajacych cztonkéw rodziny — wspotmatzonkow oraz
czesto nieletnich dzieci.



......................................................................... RYNEK PRACY  NR 2/2025 ......,

na wewnetrznie pod wzgledem wysokosci dochodéw. Stosunek migdzy
uposazeniem podstawowym najnizej 1 najwyzej zarabiajacych przed-
stawicieli tej warstwy wynosit 1:30. Zarobki pracownikéw umystowych
w 1929 roku wahaty si¢ w granicach od 175 do 430 zt miesi¢cznie
(Landau, 1933). Najmniej zarabiajacymi 1 jednoczesnie najliczniejszy-
mi przedstawicielami inteligencji byli nauczyciele réznego typu szkot.
Natomiast najwyzszymi zarobkami mogli poszczyci¢ si¢ wilasciciele
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wigkszych rentownych sklepow 1 zaktadow. Jednak wiekszo$¢ inteligen-
cji 1 pracownikow umystowych zatrudniona byta w charakterze pracow-
nikéw najemnych. Przedstawiciele inteligencji mogli sobie pozwoli¢ na
stosunkowo swobodne zaspokajanie podstawowych potrzeb: mieszka-
nia, wyzywienia czy wyksztalcenia.

Mimo duzego zrbéznicowania dochodoéw w tej warstwie przecigtny
dochéd konsumowany przez rodzine inteligencka byt dwuipotkrotnie
wyzszy od dochodu konsumowanego przez rodzing robotnicza (Kalec-
ki, Landau, 1934). Style zycia inteligencji 1 pracownikow umystowych
oraz ubozszych warstw spotecznych réznity sie w wielu dziedzinach —
poczawszy od wyposazenia mieszkan przez poziom wyksztalcenia, ro-
dzaj rozrywek, na kontaktach towarzyskich konczac. W rodzinach pra-
cownikow umystowych zwykle tylko mezczyzna pracowat zarobkowo, 35
a jego zona zajmowala si¢ domem 1 wychowaniem dzieci. Edukacja ,
dzieci nie konczyta si¢ na szkole podstawowej (powszechnej), ale byta -

kontynuowana w szkotach srednich 1 wyzszych.

Najwyzsze dochody, rz¢du 1300 zt miesi¢cznie, konsumowaty ro-
dziny z tzw. warstw posiadajacych, czyli burzuazji 1 ziemianstwa.
Stanowity one jednak zaledwie 2% ogétu ludnosci Polski (Kalecki,
Landau, 1934). Wysokie dochody burzuazji pozwalaty na ksztatcenie
cztonkow ich rodzin na najwyzszym poziomie. To z kolei sprawiato,
ze uzyskiwali oni wysokie kwalifikacje zawodowe, a co za tym idzie,
duze mozliwosci zarobkowania, wysokie standardy mieszkaniowe,
wysoki poziom konsumpcji, stylu zycia, rozw6j kontaktow towarzy-
skich 1 udzial we wtadzy (Poznanska, 1991, s. 25). Stworzone przez
te warstw¢ w mi¢dzywojennej Polsce wzorce obyczajowo-kulturalne
stanowily pewien wyznacznik poziomu zycia, do ktérego dazyly rodzi-
ny inteligenckie (chodzito tu nie tyle o osiaganie poziomu dochodéw
tej najbogatszej warstwy, ile o rozwijanie aktywnos$ci gospodarczej,
racjonalistyczna postawe¢ w dziataniu, nowa hierarchi¢ uznawanych
wartosci, takich jak: praca, fachowos¢, optacalnos¢, wyksztatcenie)
(Szczepanski, 1964; Koralewicz-Z¢blik, 1974, s. 194).

Jak dochody uzyskiwane przez poszczegdlne warstwy spoteczne mia-
ty si¢ do kosztow utrzymania? Ot6z Inspekcja Pracy w 1928 roku po-
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dawata wskazniki zarobkéw nominalnych 1 kosztéw utrzymania w listo-
padzie tego roku. I tak w Warszawie koszty utrzymania szacowane byty
na 102,8 zt. Zarobki rzemies$lnika w przemysle metalowym wynosity
przecigtnie 111,56 z1, a zarobki robotnika niewykwalifikowanego (,,nie-
fachowego”) w przemysle metalowym wynosity 110,6 zt. W f.odzi kosz-
ty utrzymania byly doktadnie na takim samym poziomie, jak w War-
szawle, natomiast zarobki robotnikow w przemysle widkienniczym byty
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zroznicowane: tkacz w przemysle wetnianym zarabiat 128,7 zi, tkacz
w przemysle bawetnianym — 116,0 zt, przedzarz w przemysle wetnia-
nym — 117,1 zt, przedzarz w przemysle bawelnianym — 105,6 zi, na-
tomiast zarobki robotnika podwoérzowego w przemysle widkienniczym
ksztattowaty si¢ na poziomie 118 zi.

W Zagtebiu Dabrowskim koszty utrzymania wynosity 100,4 zt. Gor-
nicy z tego rejonu zarabiali 112,77 zt (przeci¢tny zarobek w gérnictwie
weglowym wynosit 109,47 zt). Koszty utrzymania na Gérnym Slasku
byty najnizsze 1 wynosily 99,25 zt. Zarobki gérnika w tym rejonie wy-
nosity 103,6 zi, a przecigtny zarobek w gérnictwie weglowym wynosit
109,8 zt (Inspekcja...).

Czy majac takie $rodki finansowe, mozna si¢ bylo utrzymac? Dalej
przedstawitam wykorzystanag w mojej pracy doktorskiej tabel¢ obrazu- 36
jaca poziom cen podstawowych artykutéow spozywczych pod koniec lat
dwudziestych XX wieku:

Tabela 1
Sita nabywceza ztotego pod koniec lat 20. XX wieku

Chleb zytni (1 kg) 0,45-0,50 zt
Migso wotowe (1 kg) 2,50-3,30
Ziemniaki (1 kg) 0,13-0,18 zt
Maka pszenna (1 kg) 0,80-0,95zt
Masto (1 kg) 6,60-7,20 zt
Cukier (1 kg) 1,45-1,55 zt
Mydto 2,00-2,50 zt
Jajko (1 szt.) 0,200,25 zt
Mleko (11.) 0,40-0,50 zt
Wédka (11.) 6z
Zrodto: Zielinski, 1982, s. 289-290

Doda¢ mozna jeszcze, ze cena tony wegla wynosita 60-70 zt, a para
meskich sznurowanych butéow kosztowata 42-44 zt.
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WARUNKI ZABEZPIECZENIA NA WYPADEK
BEZROBOCIA W POLSCE

Po raz pierwszy na forum miedzynarodowym kwestia zabezpieczenia
na wypadek bezrobocia pojawita si¢ w 1919 roku podczas Mi¢dzynaro-
dowej Konferencji Pracy w Waszyngtonie z udziatem polskiej delegacji.
W Europie zabezpieczenie na wypadek bezrobocia funkcjonowato wow-
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czas jedynie w Wielkiej Brytanii, ktéra wprowadzita je juz w roku 1911.
Za funkcjonowanie tego ubezpieczenia odpowiedzialne byty urzedy po-
srednictwa pracy. Sktadke optacali pracodawcy 1 pracownicy, a fundusz
ubezpieczenia na wypadek bezrobocia dotowany byt réwniez przez pan-
stwo. Zasitki wyptacano w zryczattowanej, bardzo niskiej kwocie nie diu-
zej niz przez 15 tygodni (Orfowska-Bednarz, Bednarz, 2012, s. 63-64).

W Polsce po odzyskaniu niepodlegtosci nie byto jeszcze regulacji praw-
nych, ktore umozliwiatyby zabezpieczenie pracownikow w razie bezrobo-
cia. Podczas konferencji waszyngtonskiej polska delegacja zobowiazata
si¢ do wprowadzenia w naszym kraju postulowanego zabezpieczenia na
wypadek bezrobocia. Zobowiazanie to bardzo szybko zacze¢to wprowa-
dza¢ w zycie. Juz bowiem 4 listopada 1919 roku wydana zostata ustawa
o doraznej pomocy dla bezrobotnych (Ustawa tymczasowa z dnia 4 listo- 37
pada 1919...). Na mocy tej ustawy kazdy robotnik (bez wzgledu na wiek

1 pte¢), ktory utrzymywat si¢ z pracy najemnej w przemysle, handlu lub

komunikacji 1 utracit prace¢ z powodu choroby, inwalidztwa, stuzby woj-
skowej lub strajku, a nie posiadal wlasnego majatku, z ktérego mogtby
utrzymac siebie 1 rodzing, miat prawo do zasitku wyptaconego z budzetu
panstwa. Akcja pomocy dla bezrobotnych kierowato Ministerstwo Pra-
cy 1 Opieki Spotecznej. Wysokos$¢ zasitku byta zréznicowana ze wzgledu
na wielko$¢ miejscowosci, w ktorej zamieszkiwat bezrobotny. Bezrobotni,
ktorzy mieszkali w miejscowosciach liczacych do 50 tys. mieszkancow,
mogli liczy¢ na zasitek w kwocie 4 marek dziennie. Jezeli posiadali ro-
dzing¢, wowczas matzonkowi wyptacano 2 marki, a dla kazdego dziecka,
ktoére pozostawalo na utrzymaniu bezrobotnego, 1 marke, ale suma za-
sitku dla catej rodziny nie mogta przekroczy¢ 10 marek dziennie. Bezro-
botni z miejscowosci liczacych powyzej 50 tys. mieszkancow 1 w centrach
przemystowych (bez wzgledu na liczb¢ mieszkancow) mogli otrzymac
zasitek w kwocie 5 marek dziennie. Malzonkowi takiego bezrobotnego
wyptacano 3 marki, a kazdemu dziecku pozostajacemu na utrzymaniu
bezrobotnego 1 marke. Suma zasitku dla catej rodziny nie mogta prze-
kroczy¢ 12 marek dziennie®. Zasitek mogt by¢ wyptacany najwyzej przez
13 tygodni (Ustawa tymczasowa z dnia 4 listopada 1919..., art. 1,2, 7, 9).

¥ Na ziemiach bytego zaboru austriackiego obowiazywat inny system walu-

towy, dlatego zasitki wyptacane byty w koronach (w odpowiedniej wysokosci).
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Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z 1921 r. (Ustawa z dnia
17 marca 1921...) gwarantowata kazdemu obywatelowi prawo do opie-
ki panstwa nad jego praca, a w razie braku pracy, choroby, nieszcz¢sli-
wego wypadku lub niedotestwa ubezpieczenie spoteczne (ubezpieczenie
miato by¢ okreslone w odrebnej ustawie).

18 lipca 1924 roku zostata uchwalona ustawa o zabezpieczeniu na
wypadek bezrobocia (Ustawa z dnia 18 lipca 1924...). Jej przepisami
objeci byli jedynie robotnicy (bez wzgledu na pte¢), ktérzy ukonczyli
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18 lat 1 byli zatrudnieni w przedsi¢biorstwach przemystowych, gérni-
czych, hutniczych, handlowych, komunikacyjnych 1 przewozowych lub
innych zaktadach pracy czy przedsigbiorstwach. Przy czym przedsie-
biorstwa te musialy zatrudnia¢ powyzej 5 oséb. Pracownicy umysto-
wi zostali objeci zabezpieczeniem na wypadek bezrobocia rok pozniej
(Ustawa z dnia 28 pazdziernika 1928...) (jednak z wyjatkiem pracow-
nikow zarabiajacych powyzej 500 zt miesi¢cznie). W 1927 roku zostata
uchwalona ustawa o ubezpieczeniu pracownikéw umystowych (Ustawa
z dnia 24 listopada 1927...), ktéra zawierata zapisy dotyczace zabezpie-
czenia na wypadek bezrobocia dla tej kategorii pracownikow®.

W ustawie o zabezpieczeniu na wypadek bezrobocia z 1924 roku nie
uzyto terminu ,,ubezpieczenie”, tylko ,zabezpieczenie” pracownikéw 38
na wypadek bezrobocia. Byto to podyktowane tym, ze ochrona gwa-
rantowana na mocy przepisoéw nie miata charakteru stricte ubezpie-

czeniowego (Muszalski, 2012, s. 113). Swiadczenia byty finansowane
z kilku zrodet, z: tzw. wktadki (odpowiednik sktadki), doptaty ze Skar-
bu Panstwa, odsetek od kapitaléw stanowiacych fundusz bezrobocia,
dochodéw nadzwyczajnych (np. darowizny, zapisy, dotacje Sejmu, rza-
du lub samorzadéw) oraz wptywoéw z kar pieni¢znych naktadanych za
przekroczenie przepisow ustawy. Wysokos¢ wkiadki zostata ustalona
na 2% zarobkéw ubezpieczonego (Ustawa z dnia 18 lipca 1924...). Po
kryzysie finansowo-gospodarczym (w 1929 roku) wprowadzone zostaty
dwie nowele odnosnie do finansowania zabezpieczen na wypadek bez-
robocia: ustawe¢ z 17 marca 1932 r. (Ustawa z dnia 17 marca 1933...)
odnoszaca si¢ do robotnikow oraz ustawe z 22 marca 1933 r. (Usta-
wa z dnia 22 marca 1933...) dotyczaca pracownikow umystowych. Na
mocy przepisow tych nowel dwukrotnie podwyzszona zostata wktadka
na ubezpieczenie robotnikéw sezonowych, a wktadka dla pracownikow
umystowych wzrosta do 2,8% zarobkéw. Zgodnie z przepisami ustawy

*  Zabezpieczenie na wypadek bezrobocia dla pracownikéw umysto-

wych, wraz z calg ustawa o ubezpieczeniu tej kategorii pracownikoéw zo-
stato objete ustawa scaleniowa, natomiast ustawa o zabezpieczeniu na
wypadek bezrobocia z 1924 r., obejmujaca robotnikéw, pozostata poza
systemem ubezpieczen scalonych ustawg z 28 marca 1933 r.
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z 1924 r. wktadka optacana byta przez pracodawce (w 3/4 jej wyso-
kosci) 1 przez pracownika (w 1/4 jej wysokosci). Po nowelizacji prze-
pisow dotyczacych pracownikéw umystowych podniesiony zostat jego
udzial w partycypacji wptaty o 0,6%. Obie nowele (dotyczace robot-
nikéw 1 pracownikéw umystowych) zaostrzyty kryteria wyptaty zasitku
po utracie zatrudnienia (np. wydluzone zostaty okresy wyczekiwania
na zasitek — dla robotnikéow z 20 do 26 tygodni wcze$niejszego okresu
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oplacania sktadek, a dla pracownikéw umystowych z 12 do 24 miesiecy
wczesniejszego optacania skfadek) (Ustawa z dnia 17 marca 1932...,
art. 1; Ustawa z dnia 22 marca 1933..., art. 2).

Ustawa z 1924 roku powotywata do zycia Fundusz Bezrobocia. Fun-
dusz posiadal osobowo$¢ prawna. Jego dziatalnos¢ kontrolowat Mini-
ster Pracy 1 Opieki Spotecznej. Fundusz byt instytucja z pogranicza
prawa ubezpieczeniowego i tzw. administracji pracy. Skala bezrobocia
byta rézna w dwudziestoleciu mi¢dzywojennym. W 1926 roku liczba
zarejestrowanych bezrobotnych wynosita okoto 185 tys., a w 1928 dzie-
ki wzrostowi liczby nowych przedsi¢biorstw oraz budownictwu — tylko
okoto 80 tys. (byta to najnizsza liczba bezrobotnych w catym okresie
mi¢dzywojennym) (Pacud, 2018, s. 14).

W latach dwudziestych XX wieku zasitek dla samotnych bezrobotnych 39
robotnikow wynosit 30% zarobkow. Jezeli robotnik miat rodzing, to kwo-
ta $wiadczenia wzrastata proporcjonalnie do liczby cztonkow rodziny:

o 5 punktéw procentowych przy dwoch cztonkach rodziny, o 10 punktow
procentowych, gdy rodzina liczyta od trzech do pigciu oséb, 1 20 punk-
tow procentowych, gdy rodzina byta liczniejsza. Cztonkami rodziny byli:
matzonek/matzonka, dzieci, pasierby 1 rodzenstwo ubezpieczonego oraz
rodzice 1 dziadkowie niezdolni do zarobkowania. Dla najliczniejszych ro-
dzin najwyzszy zasitek mogt wynosi¢ nawet 50% zarobkow.

Konstrukcja zasitku dla bezrobotnych pracownikéw umystowych
roznita si¢ nieco od konstrukcji zasitku dla bezrobotnych robotnikow.
Sktadat si¢ on bowiem z kwoty zasitku zasadniczego 1 zasitku rodzinne-
go. Wysokos$¢ zasitku zasadniczego dla pracownikéow umystowych wy-
nosita dla samotnych 30% podstawy wymiaru, czyli tyle samo, co dla
robotnikéw, natomiast dla pracownikow, ktérzy mieli na utrzymaniu
rodziny, 40% podstawy wymiaru. Wysokos¢ zasitku rodzinnego to 10%
zasitku zasadniczego (dla kazdego cztonka rodziny, ktéry pozostawat na
wylacznym utrzymaniu ubezpieczonego). Dodatkowo pracownicy umy-
stowi w trakcie pobierania zasitku dla bezrobotnych mogli korzystac
z ubezpieczenia chorobowego.

Cztonkowie rodzin pracownikéw umystowych mieli korzystniej-
sze warunki zabezpieczenia niz cztonkowie rodzin robotnikéw. Dzieci
pracownika umystowego otrzymywaly zasitek do 18. roku zycia, jezeli



......................................................................... RYNEK PRACY  NR 2/2025 ......,

uczyly si¢ w szkole $redniej, lub do 24. roku zycia, jezeli studiowaty
szkotach wyzszych. Natomiast dzieci ubezpieczonego robotnika otrzy-
mywaty zasitek do 16. roku zycia lub do 18. roku zycia, jezeli uczyty
si¢ w szkole $redniej. Tworcy ustawy nie przewidzieli w ogdle sytuacji,
w ktorej dziecko robotnika studiowatoby na uczelni wyzszej (tzn. nawet
jezeli by studiowato, co byto mozliwe w przypadku rodzin zamozniej-
szych, wysoko wykwalifikowanych robotnikéw, o czym wspomniatam
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wczesniej, omawiajac modele rodzin, to nie otrzymywatoby zasitku).
Wdowy po pracownikach umystowych otrzymywaly renty, niezaleznie
od tego, jaki byt stan ich zdrowia, zdolnosci do pracy 1 wiek, natomiast
wdowom po robotnikach przystugiwata renta tylko wtedy, jezeli byty
niezdolne do pracy zarobkowej lub ukonczyly 60 lat.
Pierwotnie zaréwno pracownikom umystowym, jak 1 robotnikom,
wyptacano zasitek dla bezrobotnych maksymalnie przez 13 tygodni.
Prawo do zasitku nabywali ubezpieczeni, ktéorzy w ciagu 12 miesig-
cy poprzedzajacych zgtoszenie bezrobocia przepracowali co najmnie]
20 tygodni, a prace utracili nie ze swojej winy. Natomiast w roku 1933
na korzys¢ pracownikéw umystowych zmienit si¢ okres wyptaty zasitku
1 jego wysoko$¢ (Ustawa z dnia 22 marca 1933...). Okres wyptaty mogt
wydtuzy¢ Minister Pracy 1 Opieki Spotecznej maksymalnie o trzy mie- 40
siace, jednak pod warunkiem, ze pozwalat na to stan funduszy ubezpie- ,
czenia na wypadek bezrobocia. Dodatek rodzinny, w wysokosci 10% -

zasitku podstawowego, przystugiwat na kazdego cztonka rodziny.

PODSUMOWANIE

Jak wynika z zaprezentowanego zestawienia, poziom zarobkoéw w ro-
dzinach robotniczych byt nizszy od wysoko$ci zarobkéw w rodzinach
pracownikéw umystowych. Miato to wptyw na poziom zycia, model ro-
dziny oraz aspiracje spoteczne cztonkéw tych grup spotecznych.

Konstrukcja zabezpieczenia na wypadek bezrobocia réznicowata
warunki 1 wysokos¢ $wiadczen dla bezrobotnego robotnika 1 pracow-
nika umystowego na korzys$¢ tego ostatniego. Przepisy dotyczace za-
bezpieczenia na wypadek bezrobocia byty dostosowane do 6wczesnych
warunkow spotecznych — rodziny pracownikéw umystowych miaty wyz-
sze aspiracje spofeczne — dzieci pochodzace z takich rodzin bardzo czg-
sto ksztalcily si¢ w szkotach $rednich (zwykle ogoélnoksztatcacych) oraz
studiowaly na wyzszych uczelniach, natomiast edukacja dzieci z rodzin
robotniczych najczesciej konczyla si¢ na szkole podstawowej (powszech-
nej) lub $redniej zawodowej. Dlatego tez dzieci z rodzin pracownikéw
umystowych otrzymywaty zasitki znacznie duzej, niz dzieci z rodzin
robotniczych, w przypadku ktoérych ustawodawca nie przewidziat moz-
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liwosci wyptacania takiego zasitku, jezeli dziecko z takiej rodziny by
studiowato. Rowniez jezeli chodzi o cztonkéw rodzin obu grup spotecz-
nych, zasitki byty wyptacane na innych zasadach. Poniewaz w modelu
rodziny robotniczej z reguly oboje matzonkowie pracowali zarobkowo,
wdowy po robotnikach otrzymywaty renty tylko wowczas, gdy nie byty
zdolne do pracy zarobkowej ze wzgledu na stan zdrowia lub wiek (czy-
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li jezeli ukonczyty 60 lat). Natomiast w modelu rodziny pracownikéw
umystowych zarobkowo pracowat przewaznie tylko me¢zczyzna. Dlatego
wdowy po pracownikach umystowych otrzymywaty renty bez wzgledu
na swoj stan zdrowia 1 wiek.
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ADAPTATION OF UNEMPLOYMENT PROTECTION
IN THE INTERWAR PERIOD TO SOCIAL CONDITIONS

IS ABSTRACT

The article discusses the socio-economic situation in Poland in the 1920s, until
the outbreak of the global crisis in 1929. The interwar period in Poland was a time
of dynamic changes in almost all areas of social life. However, social conditions
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during this period remained largely unchanged or changed at a slow pace. The article
presents models of working-class _families and white-collar families and the impact
of income levels on the formation of these models. It also discusses unemployment
security for blue-collar and white-collar workers.

Key words: security in case of uneployment, working-class family model (ear-
nings, education, development prospects — children), white-collar family model (ear-
nings, education, development prospects — children), the interwar period, the global
erisis of 1929, living costs, earnings
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SAMOOCENA A SYTUACJA ZAWODOWA I

PO USTANIU ZATRUDNIENIA:
ROLA POZIOMU SAMOOCENY W BEZROBOCIU
I AKTYWNOSCI ZAWODOWEJ

Damian Badzmirowski

IS ABSTRAKT

W W artykule przedstawiono zwigzek pomiedzy poziomem samo-
oceny a sytuacja zawodowa bytych pracownikéw po ustaniu zatrudnie-
nia, ze szczegblnym uwzglednieniem statusu bezrobocia oraz pdzniej-
szej aktywnosci zawodowej. Wnioski pochodza z badania ilosciowego,
przeprowadzonego metoda z wykorzystaniem techniki CATI na pro-
bie 242 respondentéw, wytonionych sposrod osob aktywnie poszuku-
jacych pracy w serwisach ogtoszeniowych. Wszyscy badani pochodzili
z 15 najwigkszych miast Polski, a zamieszczone przez nich ogloszenia
o pracg nie byty starsze niz 21 dni na dzien badania. Do badania samo-
oceny zastosowano Skale Samooceny SES M. Rosenberga w adaptacji
Dzwonkowskiej, Lachowicz-Tabaczek, Laguny, 2006.

Uzyskane wyniki wskazaty na istotny statystycznie zwigzek miedzy
poziomem samooceny a statusem zawodowym po ustaniu zatrudnie-
nia. Osoby z umiarkowana samoocena stanowity najwigkszy odsetek
w grupie bezrobotnych (y*(2) = 9,5; p = 0,0087), natomiast osoby z wy-
soka samoocena dominowaty wsrod aktywnych zawodowo po odejsciu
z pracy (y*(2) = 39,2; p < 0,001). Otrzymane wyniki potwierdzity zwia-
zek mig¢dzy samoocena pracownikow a pozniejszym statusem zawodo-
wym. Wnioski z badania moga by¢ wykorzystane zaré6wno na pozio-
mie organizacji, jak 1 wsrod srodowisk doradczo-terapeutycznych czy
punktéw wsparcia psychologicznego. W przypadku biznesu dziaty HR
moga wzmacnia¢ samooceng¢ pracownika, nie tylko budujac w ten spo-
sob przewage konkurencyjna w postaci ,,odpornych” zasobow ludzkich,
ale przede wszystkim wspierajac pracownika jako jednostke spoteczna.

Stowa kluczowe: samoocena, samoocena pracownicza, dobrowolne
odejscia z pracy, losy bezrobotnych
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WSTEP

Wspolczesny rynek pracy jest nieprzewidywalny, cechuje si¢ wysoka
dynamika, wzrastajacym poziomem niepewnosci zatrudnienia. Dodat-
kowo rozwoj technologii Al oraz wydarzenia geopolityczne przyspie-
szaja te zmiany, co skutkuje zwiekszong liczba oséb doswiadczajacych
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okresow przejsciowych w karierze zawodowej, od bezrobocia, zwolnien
grupowych po dobrowolne odejscia z pracy. Utrata zatrudnienia dla
jednostki, niezaleznie od jej przyczyny, stanowi sytuacj¢ stresogenna,
ktora wiaze si¢ z licznymi konsekwencjami psychologicznymi, spotecz-
nymi i ekonomicznymi. Wsrod czynnikow indywidualnych, ktére moga
odgrywac istotna role w radzeniu sobie z t3 sytuacja, szczegdélne zna-
czenie przypisuje si¢ samoocenie — wzglednie trwatej postawie jednostki
wobec samej siebie, obejmujacej przekonania o wtasnej wartosci 1 kom-
petencjach (Judge, Bono, 2001; Rosenberg, 1965).

Samoocena od dawna pozostaje przedmiotem zainteresowania psy-
chologii roznic indywidualnych 1 psychologii pracy. Wysoki poziom sa-
mooceny sprzyja lepszemu funkcjonowaniu psychospotecznemu, wickszej
motywacji do dziatania oraz skuteczniejszemu radzeniu sobie w sytu-
acjach trudnych, w tym utraty zatrudnienia (Creed, Machin, Hicks, 2001; 46
Waters, 2000). Z kolei niska samoocena bywa zwigzana z obnizonym po-
czuciem sprawczosci, wycofaniem oraz negatywnym stylem atrybucyj-

nym, co moze utrudnia¢ aktywno$¢ zawodowa 1 wydtuzac stan bezro-
bocia (McKee-Ryan, Song, Wanberg, Kinicki, 2005). Samoocena moze
zatem pelni¢ funkcje buforujaca lub wzmacniajaca w obliczu wyzwan
zwiazanych z utrata pracy (Murphy, Athanasou, 1999).

W badaniach nad zachowaniami pracowniczymi rozwaza si¢ gtéwnie
skutki bezrobocia oraz predyktory powrotu na rynek pracy, 1 to jeszcze
na duzym poziomie ogolnosci psychologicznej (Waters, 2000; Creed,
Machin, Hicks, 2001; McKee-Ryan i in., 2005).

Nadal bardzo mato uwagi poswigca si¢ tez roli samooceny w kon-
tekscie konkretnych form zakonczenia zatrudnienia (np. zwolnienie,
odejscie dobrowolne, zakonczenie umowy czasowej) oraz jej wpltywu
na pézniejsza aktywnos$¢ zawodowa. Mozemy budowac przewidywania
dobrowolnych odej$¢ z pracy na wskaznikach behawioralnych, czeka-
jac, kiedy specyficzne zachowanie pracownika nastapi (Gardner, Van
Iddekinge, Hom, 2018); mozemy tez budowa¢ modele predykcyjne, tyl-
ko jaka uzyteczno$¢ dla organizacji bedzie miat model, ktory wyjasnia
znikomy procent wariancji danego zachowania pracowniczego, w tym
przypadku — zachowania przedrezygnacyjnego z pracy.

By¢ moze prezentowany artykut bedzie wstepem do przysztych ba-
dan nad zwiazkiem samooceny a okresami przejSciowymi w zatrudnie-
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niu. Zrozumienie tej zaleznosci zarowno przez psychologow pracy, jak
1 doradcow zawodowych, moze nie tylko pozytywnie wptyna¢ na stabil-
no$¢ zatrudnienia w organizacji poprzez budowanie systemow utrzy-
mania pracownika na podstawie konstruktu psychologicznego, jakim
jest samoocena, ale takze podnies¢ jako$¢ zycia samych pracownikow
po zakonczeniu wspotpracy.

ARTYKULY

Celem artykutu byta analiza zwiazku poziomu samooceny jednostki
ze sposobem zakonczenia pracy. Zatozono, ze wysoka samoocena sprzy-
ja szybszemu powrotowi do aktywnosci zawodowej po zakonczeniu po-
przedniej pracy. Przyjeto, ze osoby z umiarkowana samoocena beda
stanowi¢ najwiekszy odsetek wsrod bezrobotnych.

PRZEGLAD LITERATURY

Samoocena w kontekscie zwolnienia z pracy

Samoocena, jako og6lne poczucie wtasnej wartosci, odgrywa kluczo-
wa role w przystosowaniu si¢ jednostki do zmian zyciowych, takich jak
utrata pracy (Shamir, 1986). Zwolnienie z pracy moze wywolywac utra-
te kontroli, tozsamosci 1 sensu, co wplywa zar6wno na dobrostan psy-
chiczny, jak 1 percepcje¢ statusu spotecznego (Gowan, 2012). Szczeg6lnie 47

dotknig¢te zmianami sa osoby zajmujace wcze$niej wysokie stanowiska
kierownicze lub specjalistyczne, ktorych tozsamos¢ byta silnie zwiaza-

na z rolag zawodowa (Garrett-Peters, 2009). Badania sugeruja, ze spa-
dek samooceny po zwolnieniu jest czg¢sty 1 moze si¢ utrzymywac przez

dtugi czas. Utrata pracy wiaze si¢ z poczuciem odrzucenia, niepew-
noscia finansowa oraz spoteczna stygmatyzacja (Byrne, 2020). Wedtug
badan Hartleya (1980) menedzerowie po zwolnieniu wykazywali istot-
nie nizsza samooceng w poréwnaniu do okresu zatrudnienia. Utrata
pracy czesto jest postrzegana jako utrata statusu spofecznego, zwlaszcza
w spoteczenstwach, gdzie status zawodowy silnie koreluje z tozsamoscia
1 warto$cia jednostki. W badaniach Mallinckrodta 1 Fretza (1988) starsi
profesjonalisci doswiadczali obnizenia poczucia wiasnej wartosci 1 sta-
tusu spotecznego, co miato wplyw na ich dobrostan psychiczny.

7. kolei badanie przeprowadzone przez Jeonga z zespotem (Jeong,
Yoon, Roh, Rhie, Won, 2019) wykazato, ze osoby, ktére szybko powro6-
city na rynek pracy, mialy wyzszy poziom samooceny i lepsze samo-
poczucie, co wskazuje na silny zwigzek miedzy statusem zatrudnienia
a poczuciem wilasnej wartosci.

Wyniki badan prowadzonych przez Ciceriego (2006) wskazatly, ze
osoby, ktore odzyskuja rownowage psychiczna po zwolnieniu, legitymu-
Jja si¢ wysokim poziomem samo$wiadomosci 1 umiejetnoscia redefinicji
wlasnej wartosci poza kontekstem pracy. Autor podkreslit réwniez zna-
czenie wsparcia spotecznego 1 pracy nad odpornoscia psychiczna.
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Dobrowolne odejscia pracownikow z wysoka samooceng a dalsze losy
Wysoka samoocena jest jednym z najczesciej wskazywanych predyk-
torow sukcesu w adaptacji zawodowej. Osoby, ktore charakteryzuja si¢
stabilnym 1 pozytywnym obrazem siebie, czg¢sciej podejmuja decyzje
o zmianie pracy z intencja poprawy jakosci zycia, wigkszej samoreali-
zacjl lub lepszego dopasowania zawodowego (Mone, 1994). Jednakze
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samoocena nie jest gwarantem satysfakcji po odejsciu — kluczowe po-
zostaje to, jak osoba radzi sobie z niepewnoscia 1 redefinicja rél zycio-
wych. Z jednej strony badania wskazuja, ze osoby z wysoka samoocena,
ktore decyduja si¢ na odejscie z pracy z wlasnej woli, czg¢sciej angazuja
sie w dziatania zgodne z ich warto$ciami i celami dtugoterminowymi
(Asano, Ishimura, Kodama, 2014). W ich przypadku decyzja o rezygna-
cji wynika z proaktywnosci, a nie reaktywnosci, co pozytywnie koreluje

z poczuciem sprawstwa 1 satysfakcja z zycia (Reitz, Luhmann, Bleidorn,
Denissen, 2022). Z drugiej strony jednak, nawet osoby pewne siebie
moga doswiadczaé przejsciowego spadku dobrostanu po rezygnacji, je-
sli nie zrealizuja oczekiwanych celow zawodowych. W badaniu Cicerie-
go (2006) liderzy po odejsciu z wysokich stanowisk deklarowali poczat-
kowe poczucie wolnosci, lecz z czasem mierzyli si¢ z brakiem struktury
1 wyzwan, jakie wczesniej dawata praca. 48

Wysoka samoocena sprzyja lepszemu radzeniu sobie z niepewnos$cia
1 wzmacnia rezyliencj¢ w okresie przejsciowym (Manna, Procentese, Di Na-

poli, 2021). Osoby te cz¢sciej wykazuja postawe rozwojowa 1 otwarto$¢ na
nowe mozliwosci. Dobrze funkcjonujace sieci spoteczne oraz poczucie celu

rowniez petnia funkcje bufora przeciw ewentualnym spadkom nastroju. Jed- :

nakze u niektorych jednostek samoocena moze by¢ ,,niepetna” — zbudowana
na osiagni¢ciach zewnetrznych, co po odejsciu z pracy skutkuje trudnosciami
z redefinicja wlasnej tozsamosci zawodowej (Reitz 1 in., 2022).

Losy pracownikéw z umiarkowang samooceng po zwolnieniu z pracy
Cho¢ wysoka samoocena jest zwykle kojarzona z lepsza adaptacja,
a niska ze zwigkszona podatnoscia na kryzysy, to mniej uwagi poswig-
ca si¢ pracownikom z samooceng umiarkowana. Tymczasem ta grupa
0s0b, czesto charakteryzujaca si¢ realistycznym podej$ciem 1 zdolnoscig
do refleksji, moze doswiadcza¢ zwolnienia w sposob specyficzny — oscy-
lujac mig¢dzy nadzieja a niepewnoscia. Badania Byrne (2020) pokazaty,
ze osoby z umiarkowana samoocena nie zawsze reaguja na zwolnienie
spadkiem dobrostanu. W niektérych przypadkach poziom samooceny

pozwala na konstruktywna ocene sytuacji 1 aktywne poszukiwanie no-
wych mozliwosci zawodowych. Niemniej jednak u cze$ci pracownikow
moze wystapi¢ stan zawieszenia, w ktorym brak silnego przekonania
o wilasnej skutecznosci prowadzi do pasywnosci 1 wycofania.
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Talts (2022) zwracat uwage na to, ze u 0s6b z umiarkowana samooce-
na moze doj$¢ do tzw. ztozonego zalu zawodowego (job loss-related com-
plicated grief), zwlaszcza jesli utrata pracy byta nagta 1 nieprzewidziana.
Osoby te cze$ciej niz inne potrzebuja wsparcia spotecznego 1 struktury
dziatan, aby skutecznie przejs¢ przez faze rekonfiguracji zawodowe;j.
Cho¢ umiarkowana samoocena wiaze si¢ z wickszg zmiennoS$cig nastro-
jow 1 watpliwosciami co do wiasnych kompetencji, moze rowniez sprzy-
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jac wigkszej elastycznosci poznawczej 1 otwarto$ci na zmiang (Hartley,
1980). Pracownicy z tej grupy rzadziej popadaja w sztywne wzorce re-
agowania, co utatwia im dostosowanie si¢ do nowych realiow.

Ciceri (2006) podkreslat, ze kluczowym czynnikiem sprzyjajacym po-
zytywnemu przebiegowi rekonwersji zawodowej (adaptacji) jest dostep
do wsparcia psychologicznego oraz mozliwos¢ stopniowego odbudowy-
wania wiasnej wartosci przez nowe dziatania — nawet niezwigzane bez-
posrednio z wcze$niejszym zawodem.

METODA BADANIA

Badanie ilosciowe, w liczbie n = 242 telefonicznych wywiadow
(CATI) zostato zrealizowane w okresie sierpien—wrzesien 2024 roku. 49

Badana proba zostata wytoniona sposrod ogtoszen o prace, zamieszczo-
nych przez osoby jej poszukujace. Kryterium doboru stanowily oferty

nie starsze niz 21 dni na dzien badania. Respondenci pochodzili z pi¢t-
nastu najwi¢kszych miast Polski pod wzgledem liczby mieszkancow.

W strukturze préby wyrézniono dwie grupy respondentéw. Grupa I,
obejmujaca osoby, ktore zrezygnowaly dobrowolnie z ostatniego miej-
sca pracy (73,5% proby), sktadata si¢ w 40% z kobiet 1 w 60% z mez-
czyzn ze $rednig wieku pomiedzy 47 a 56 lat. W tej grupie najwigkszy
odsetek stanowili pracownicy z doswiadczeniem zawodowym od 2 do
5 lat (33,7%), a pod wzgledem sektora dziatalnosci — przedstawicie-
le branzy ustugowej (55,4%), handlu (24,1%) oraz produkcji (20,5%).
Grupa II, czyli byli pracownicy zwolnieni z ostatniego miejsca pracy
(26,5% proby z n = 242 ankiet), obejmowata 39% kobiet 1 61% mez-
czyzn, ze $rednia modalng wieku 47-57 lat. W tej cze$ci badania naj-
liczniej reprezentowani byli pracownicy z 1-5-letnim stazem (41%),
gtéwnie z sektora ustugowego (66,7%), nastepnie handlu (13,3%) 1 pro-
dukcji (20%). Rozktad pozioméw wyksztatcenia w grupie I przedstawiat
si¢ nastepujaco: zawodowe — 20%, Srednie — 46,6%, wyzsze — 31,5%;
w grupie II: zawodowe — 17,2%, Srednie — 43,8%, wyzsze — 40%.

Do pomiaru samooceny wykorzystano Skal¢ Samooceny Spotecznej Mor-
risa Rosenberga (1965) w adaptacji Dzwonkowskiej, Lachowicz-Tabaczek
1 Laguny (2006). Ankieta zawierata ponadto pytania socjodemograficzne
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oraz zwiazane z biezacym statusem zawodowym respondentow. Skala SES/
RSES zostata stworzona przez M. Rosenberga w 1965 roku i mierzy global-
na samoocen¢ u mtodziezy 1 os6b dorostych — trwate uczuciowe nastawienie
osoby wzgledem siebie, okreslane jako postawa pozytywna lub negatywna
wobec ,.Ja” (Rosenberg, 1965). Narzedzie sktada si¢ z 10 stwierdzen — potowa
sformutowana jest pozytywnie, potowa negatywnie, co zapobiega domina-
cji efektu akwizycji odpowiedzi. Odpowiedzi respondentéow udzielane sg na
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czteropunktowej skali Likerta (1—4), czasem przeksztatcane na zakres 0—3 lub
1040 punktow. Wynik globalny uzyskujemy poprzez sume¢ punktow dajacy
liczbe w przedziale np. 10—40. Mniej niz 15 pkt (w skali 0-30) sugeruje niska
samoocen¢. W Polsce obowiazuje adaptacja z 2007 roku autorstwa f.aguny,
Lachowicz-Tabaczek 1 Dzwonkowskiej — potwierdzajaca normy wickowo-
-plciowe, dobre wtasnosci psychometryczne (¢ = 0,81-0,83).

WYNIKI BADANIA

Odpowiedzi udzielone przez 242 badanych dla pozycji ze Skali Sa-
mooceny Spotecznej Morrisa Rosenberga zostaly poddane obliczeniom
1 przeksztalcone na trzystopniowa miar¢ samooceny (niska, umiarko-
wana, wysoka). Na kolejnym etapie przeprowadzono analiz¢ zmien- 50
nych jako$ciowych (skala nominalna) za pomoca testu niezaleznosci y*
Pearsona, aby sprawdzi¢ istotnos¢ statystyczna zalezno$ci pomigdzy
poziomami samooceny a aktualng sytuacja zawodowa respondentéw.

Testowane hipotezy w badaniu:

HI1. Istnige zwigzek migdzy samoocenq pracownika a brakiem pracy po zakoni-
czenwu pracy. Wsrdd oséb bezrobotnych, po zakoriczeniu ostatniego miejsca pracy,
wigkszy odsetek bedq stanowity pracownicy z samooceng umiarkowanq anizeli niskq .

Wartosci statystyk: y*= 9,5, n = 84, p = 0,0087 oraz df = 2. Wynik
testu y’ pozwala odrzuci¢ hipotez¢ zerowa.

Tabela 1
Wartosct reszt standaryzowanych — typ samooceny pracownika a bezrobocie

Typ samooceny Wartos¢ reszt
standaryzowanych
Niska 16 2,267787
Umiarkowana 39 2078805
Wysoka 29 0,188982

Istnieje statystyczna roéznica pomigdzy poziomami samooceny
w przypadku bycia bezrobotnym. Zaréwno osoby z niska samoocena, jak
1 srednig samoocena, maja reszty przekraczajace ten prog, co oznacza,
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ze liczba os6b z danag samooceng jest statystycznie istotnie rézna od
oczekiwanych wartosci. Wysoka samoocena nie jest statystycznie rézna
od oczekiwanych wartosci. A zatem jesli chodzi o pozostajacych jako
bezrobotni, osoby z niska 1 $rednia samoocena r6znig si¢ istotnie od
rownomiernego rozktadu, natomiast z wysoka samoocena — nie.

H2. Istnige zwiqzek migdzy samoocenq pracownika a péznieszym aktywnosciq
zawodowq po zakoriczeniu pracy. Wsréd oséb czynnych zawodowo, po zakoriczeniu
ostatniego miejsca pracy, wigkszy odsetek bedq stanowili byli pracownicy z samoocenq
wysokq, naymniejszy odsetek bedq stanowili byli pracownicy z samoocenq niskq.

Wartosci statystyk: y* = 39,20, n =158, p = 0,0000 oraz df =2. Wynik
testu y’ pozwala odrzuci¢ hipotez¢ zerowa.

Tabela 2
Wartosct reszt standaryzowanych — typ samooceny pracownika a aktywnosé zawodowa

Wartos¢ reszt

Typ samooceny

standaryzowanych
Niska 19 -4,639084
Umiarkowana 56 0,459315
Wysoka 83 4,179768

Wrynik testu chi-kwadrat pozwala odrzuci¢ hipotez¢ zerowa.

Istnieje statystyczna roéznica pomig¢dzy poziomami samooceny
w przypadku bycia czynnym zawodowo po zakonczeniu ostatniego miej-
sca pracy. Zaréwno osoby z niska samoocena, jak 1 wysoka samoocena,
maja reszty przekraczajace ten prog, co oznacza, ze liczba oséb z dana
samoocena jest statystycznie istotnie rézna od oczekiwanych wartosci.
Umiarkowana samoocena nie jest statystycznie rézna od oczekiwanych
wartosci. A zatem jesli chodzi o aktywnych zawodowo, osoby z niska
1 wysoka samoocena roznig si¢ istotnie od rownomiernego rozktadu,
natomiast osoby ze $rednig samoocena — nie.

DYSKUSJA | WNIOSKI

W kontekscie poziomu samooceny, mierzonego za pomocg Skali SES
Rosenberga (adaptacja: Dzwonkowska, Lachowicz-Tabaczek, faguna,
2006), przeanalizowano zwiazki mi¢dzy samoocena a statusem zawo-
dowym po ustaniu zatrudnienia. Wyniki testu chi-kwadrat dla hipote-
zy H1 (zwiazek samooceny z bezrobociem) wykazaty istotnosc staty-
styczna: y%(2) = 9,5; p = 0,0087; n = 84. Najwickszy odsetek bezrobotnych
odnotowano wsrod os6b z umiarkowang samooceng (reszta standaryzo-
wana = 2,08). Wysoka samoocena nie roznita si¢ istotnie od wartosci
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oczekiwanych, co sugeruje, ze osoby te sa mniej podatne na pozostawa-
nie bez pracy po ustaniu zatrudnienia.

W przypadku H2 (zwiazek samooceny z poézniejsza aktywnoscia
zawodowa) rowniez uzyskano istotny wynik statystyczny: y%(2) = 39,2;
p < 0,001; » = 158. Najwigkszy udziat oséb aktywnych zawodowo po
zakonczeniu pracy stanowity osoby z wysoka samooceng (reszta = 4,18).
Osoby z umiarkowana samooceng nie réznily si¢ istotnie od rozkta-
du oczekiwanego. Wyniki te potwierdzaja zatozenie, ze wyzszy poziom
samooceny sprzyja utrzymaniu lub szybkiemu odzyskaniu aktywnosci
zawodowej.

Podsumowujac, uzyskane dane wskazuja na istotny zwiazek miedzy
poziomem samooceny a sytuacja zawodowa po zakonczeniu zatrudnie-
nia. Osoby z wysoka samoocena charakteryzuja si¢ wigkszym prawdo-
podobienstwem znalezienia nowej pracy, natomiast osoby z samooceng
umiarkowana stanowia najwickszy odsetek wsréd tych bezrobotnych.

To, Zze osoby z wysoka samooceng sa zazwyczaj lepiej przygotowa-
ne psychologicznie do dobrowolnych zmian zawodowych, nie ozna-
cza, ze grupa ta nie jest catkowicie wolna od ryzyk w tym wzgledzie.
Jesli chodzi natomiast o pracownikéw z umiarkowana samoocena,
po zwolnieniu b¢da oni prawdopodobnie prezentowali zréznicowane
scenariusze adaptacyjne. Ich przebieg tez zaleze¢ bedzie od jakosci
wsparcia spolecznego, umiej¢tnosci wyznaczania nowych celow oraz
wczesniejszych doswiadczen zawodowych.

Interesujace jest to, ze respondenci byli rekrutowani sposréd dos¢ ak-
tualnych ogloszen o prace, zamieszczonych przez siebie (nie starsze niz
21 dni od daty publikacji na dzien badania), co jest wazne z punktu za-
chowania $wiezosci relacji na linii ostatnie miejsce pracy vs aktualny sta-
tus zawodowy. Dzwoniac do respondentéow dopiero na etapie wtérnym
po zakonczeniu procesu wywiadu do czesei kwestionariusza SES, pytany
udzielal odpowiedzi o aktualnym statusie zawodowym, co jeszcze bar-
dziej podnosi poziom rzetelno$ci badania pod katem losowosci proby. Po-
zyskanie samej wiedzy o tym, ze byli pracownicy z wysoka samoocena juz
sa aktywni zawodowo w tak krotkim czasie, by¢ moze stanowi kierunek
do nowych badan nad zwiazkiem samooceny z proaktywnos$cia w kontek-
$cie aktywnosci zawodowej. Wnioski maja istotne implikacje nie tylko dla
organizacji, ale tez dla praktyki doradczej i interwencji psychologicznych,
szczeg6lnie w kontekscie wspierania os6b bezrobotnych w powrocie na
rynek pracy. Posiadajac wiedze o poziomie samooceny u osoby bezrobot-
nej, ktora od diuzszego czasu jest bez pracy, mozemy rozpoczac proces
poszukiwania zrodet samooceny u tej osoby. Jesli natomiast samoocena
byta zbudowana na zewnetrznej atrybucji zawodowej — uwarunkowana
tylko 1 wytacznie wartos$ciami zawodowymi, mozemy zarekomendowac
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terapi¢ nad redefinicja wartosci. W przypadku odwrotnym, gdzie samo-
ocena osoby bezrobotnej byta zbudowana na wartos$ciach osobowoscio-
wych, rodzinnych — mozemy poleci¢ terapi¢ wspierajaca, np. w formie
dialogu motywujacego.

REKOMENDACJE | OGRANICZENIA BADAN
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Na podstawie wynikéw badania oraz przytoczonej literatury moze-
my wnioskowaé, ze zwolnienie z pracy stanowi istotne zagrozenie dla
samooceny jednostki, szczegolnie gdy jej tozsamosc¢ byta silnie zwigzana
z rola zawodowa. Podobnie jak to, ze spadek statusu spoteczno-zawodo-
wego moze mie¢ trwaty wplyw na dobrostan psychiczny, zwlaszcza przy
braku wsparcia spofecznego 1 trudnosci w redefinicji roli zawodowe;j
(Byrne, 2020). Majac na uwadze te zagrozenia, nie tylko organizacje,

ale 1 psychologowie powinni ukierunkowa¢ swoja uwage w pierwszej
kolejnosci na dobrostan psychiczny jednostki. Dysponujac zawczasu
wiedza o poziomie samooceny pracownikoéw, mozemy przeciwdziatac
potencjalnym negatywnym skutkom — i nie chodzi tu tylko o maso-
we zwolnienia, ale 1 pojedyncze przypadki. Dlatego tez, w przypadku
pierwszym warto wtaczy¢ do programoéow outplacementowych nie tylko 53
aspekty doradztwa zawodowe, ale takze komponenty psychologiczne,
wspierajace odbudowe samooceny.

Bez wzgledu na formute zwolnienia pracownika organizacja powinna

zadbac¢ o coaching kariery. Na dalszym etapie psychoterapia poznawczo-

-behawioralna moze okazac si¢ skutecznymi narz¢dziami w pomocy oso-
bom po zwolnieniu. Na pewno sami pracodawcy, planujac redukcje zatrud-
nienia, powinni zadba¢ o transparentno$¢ 1 godno$¢ procesu rozstawania
si¢ z pracownikami, co moze zmniejszy¢ psychologiczny koszt zwolnienia.

Na zakonczenie na pewno warto wskaza¢ tez na kilka ograniczen
samego badania; w przypadku respondentéw z niska samoocena préba
badawcza byta niedoreprezentowana. Sam charakter proby badawczej,
czyli byli pracownicy, mocno utrudnial proces ankietyzacji; na 1400
rozmoéw telefonicznych zostalo przeprowadzonych 242 efektywnych
wywiadow telefonicznych. Tak duza nieche¢¢ respondentéw do udziatu
w badaniu by¢ moze byta rezultatem zalu po utraconej pracy, obnizo-
nym nastrojem. Nie wiemy tez do konca, czy tak niewielki udziat oséb
z niska samoocena w badaniu nie jest normalny z rozktadem rzeczywi-
stym. Nie ma bowiem w literaturze ani jednego badania na temat roz-

ktadu os6b zatrudnionych oraz zwolnionych ze wzgledu na kryterium
samooceny dla wybranego kraju. Nie wiemy tez, jaki procent os6b w tej
grupie niedosztych respondentéow stanowilty osoby z niska samoocena.
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SELF-ESTEEM AND POST-EMPLOYMENT OCCUPATIONAL STATUS:
THE ROLE OF SELF-ESTEEM LEVEL IN UNEMPLOYMENT
AND PROFESSIONAL ACTIVITY

I ABSTRACT

This article examines the relationship between self-esteem levels and post-em-
ployment occupational status among former employees, with particular focus on un-
employment status and subsequent professional activity. The findings derive from
a quantitative study conducted using CATI (Computer Assisted Telephone Inter-
view) methodology with a sample of 242 respondents recruited from active job ads
posted on employment platforms. All participants were from Poland’s 15 largest cit-
wes, and their job postings were no older than 21 days at the time of data collection.
Self-esteem was measured using Rosenberg’s Self-Esteem Scale (SES) in the Polish
adaptation by Dzwonkowska, Lachowicz-Tabaczek, and Laguna (2006).

The results demonstrate statistically significant associations between self-esteem
levels and post-employment occupational status. Individuals with moderate self-es-
teem constituted the largest proportion among the unemployed group (x*(2) = 9.5;
p = 0.0087), while those with high self-esteem predominated among professionally
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actwe individuals after job termination (x*(2) = 39.2; p < 0.001). These findings con-
firm the relationship between employees’ self-esteem and subsequent occupational status.
The study’s conclusions have practical implications at both organizational and
counseling/therapeutic support levels. For businesses, HR departments could enhance
employee self-esteem, thereby not only building competitive advantage through ‘more
resilient’ human resources but primarily strengthening employees as social entities.
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NOWE REGULACJE RYNKU PRACY I

A WSPARCIE DLUGOTRWALE BEZROBOTNYCH

Ewa Flaszynska

I ABSTRAKT

Mimo poprawy sytuacji na rynku pracy w Polsce dtugotrwate bez-
robocie wciaz pozostaje jednym z najpowazniejszych wyzwan spotecz-
nych 1 ekonomicznych. Wprawdzie w ostatnich latach liczba ditugo-
trwale bezrobotnych spadta, ale ich udziat w ogélnej populacji oséb bez
pracy nadal jest wysoki. Dotyczy to szczegodlnie kobiet, osob starszych
oraz 0sob o niskim poziomie wyksztatcenia. Celem prezentowanego ar-
tykutu bylo omoéwienie zmian prawnych, ktére zostaly wprowadzone
ustawg z 20 marca 2025 r. o rynku pracy 1 stuzbach zatrudnienia (Usta-
wa z dnia 20 marca 2025...), ze szczeg6élnym uwzglednieniem nowych
1 zmodyfikowanych instrumentéw wsparcia, adresowanych do tej gru-
py. W artykule oméwiono m.in. pakiet aktywizacyjny i prace spotecznie
uzyteczne. Analizie poddano réwniez skale 1 strukture korzystania z ist-
niejacych juz wezesniej instrumentéw. Ponadto wskazano na potrzebe
zwigkszenia efektywnosci dziatan aktywizacyjnych, poprawe koordy-
nacji mi¢dzyinstytucjonalnej oraz lepszego dostosowania wsparcia do
specyfiki dtugotrwale bezrobotnych.

Stowa kluczowe: dtugotrwale bezrobotni, aktywizacja zawodowa,
formy pomocy, pakiet aktywizacyjny, prace spotecznie uzyteczne, usta-
wa o rynku pracy 1 stuzbach zatrudnienia

DOI: 10.5604/01.3001.0055.1991

WPROWADZENIE

Wysoki udziatl diugotrwale bezrobotnych w strukturze oséb bez pra-
cy w Polsce wskazuje na powazny problem spoteczny 1 gospodarczy.
To grupa czgsto korzystajaca z pomocy spotecznej, wymagajaca kom-
pleksowych dziatan taczacych aktywizacj¢ zawodowa z wieloaspek-
towym wsparciem instytucjonalnym. Zgodnie z ustawa z 20 marca
2025 r. o rynku pracy 1 stuzbach zatrudnienia (Ustawa z dnia 20 mar-
ca 2025...) dtugotrwale bezrobotnym jest ten, kto pozostawatl w rejestrze
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bezrobotnych przez tacznie ponad 12 miesigcy w ciagu ostatnich dwéch
lat, przy czym do tego okresu nie wlicza si¢ czasu odbywania stazu (art. 2
pkt 4). W rozumieniu ustawy oznacza to, ze kluczowym kryterium kwa-
lifikujacym do tej kategorii jest diugookresowa, ciagta lub przerywana,
rejestracja w powiatowym urzedzie pracy, co wskazuje na utrwalony cha-
rakter pozostawania bez zatrudnienia, pomimo dost¢pnosci form wspar-

ARTYKULY

cia oraz zdolnosci 1 gotowosci do jej podjecia. Takie ujecie ma na celu
wyodrebnienie grupy oséb szczegoélnie oddalonych od rynku pracy, wy-
magajacych kompleksowej 1 cz¢sto zindywidualizowanej interwencji ze
strony instytucji rynku pracy oraz polityki spotecznej. Status diugotrwale
bezrobotnego jest istotnym kryterium dostepu do okreslonych instrumen-
tow aktywizacji zawodowej oraz programéw wsparcia reintegracyjnego.

Definicja ta zachowuje dotychczasowe kryterium dtugosci rejestracji
jako podstawowy warunek kwalifikacji do tej kategorii. W przeciwien-
stwie do wezesniejszych regulacji (uchylonej ustawy z dnia 20 kwiet-
nia 2004 r. o promocji zatrudnienia 1 instytucjach rynku pracy), nie
uwzglednia innych form aktywizacji (np. przygotowania zawodowego
dorostych) jako wytaczajacych z tego okresu, m.in. ze wzgledu na to, ze
formy te zostaty wraz z wejsciem w zycie nowej ustawy zlikwidowane. 58

Dtugotrwale bezrobotni znajduja si¢ w grupie osob, ktorym przystuguje
pierwszenstwo w skierowaniu do form pomocy aktywizacyjnej (art. 69 pkt 5).

Od 2021 roku liczba dtugotrwale bezrobotnych permanentnie spa-
da, ale spada tez catkowita liczba bezrobotnych zarejestrowanych
w urze¢dach pracy. Przetozyto si¢ to na wzrost odsetka ditugotrwale bez-
robotnych w ogolnej liczbie zarejestrowanych z 49,3% w koncu 2020
do 56,6% w konicu 2021 roku. W latach 2022 1 2023 liczba dtugotrwa-
le bezrobotnych nadal si¢ zmniejszata, przy niewielkim wzroscie licz-
by pozostatych bezrobotnych, co z kolei spowodowato spadek odsetka
dtugotrwale bezrobotnych do 48,9% w koncu listopada 2023 (Sprawoz-
danie MRPiPS-01 za 2020, 2021, 2022, 2023, MRPiPS 2021, 2022,
2023, 2024). W koncu 2024 roku liczba dtugotrwale bezrobotnych za-
rejestrowanych w urzedach pracy wyniosta 381,8 tys. osob, co stanowito
48,6% wszystkich bezrobotnych. Z danych Ministerstwa Rodziny, Pracy
1 Polityki Spotecznej (MRPiPS) wynika, ze udziat dtugotrwale bezrobot-
nych w ogole bezrobotnych byt najwyzszy w wojewodztwach podlaskim
1 podkarpackim (ok. 55% ogétu zarejestrowanych bezrobotnych), nato-
miast najnizszy w lubuskim 1 wielkopolskim (ponizej 40%) (Sprawozda-
nie MRPiPS-01 za 2024, MRPiPS, 2025).

Pomimo obserwowanego spadku liczby osob diugotrwale bezrobot-
nych, ich udziat w ogdélnej populacji bezrobotnych utrzymuje si¢ na
relatywnie wysokim poziomie, co potwierdza trwalo§¢ problemu oraz
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jego istotne zréznicowanie terytorialne, ptciowe i edukacyjne. Grupa
ta pozostaje szczegdlnie narazona na marginalizacj¢ spoteczna oraz
wymaga spersonalizowanego, kompleksowego wsparcia obejmujacego
zaréwno komponenty aktywizacji zawodowej, jak 1 elementy reintegra-
cji spotecznej. Badania dotyczace bezrobocia diugotrwatego w Polsce,
prowadzone przede wszystkim przez Uniwersytet Mikotaja Kopernika
w Toruniu, wykazaty, ze gtbwnymi czynnikami determinujacymi dtugo-
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trwate bezrobocie byty: wiek, brak wyksztalcenia, brak doswiadczenia
zawodowego, mierzone dodatkowo stazem pracy, lokalizacja na wsi itp.,
a takze pte¢, wykonywany zawod 1 liczba dzieci (Wisniewski, Wojdyto-
-Preisner, 2014).

Cytowana ustawa z 2025 roku wprowadza w tym zakresie szereg
istotnych zmian — przewiduje nowe instrumenty wsparcia, modyfikuje
dotychczasowe formy pomocy oraz ktadzie nacisk na wspoétprace in-
stytucjonalng. Celem prezentowanego artykutu byto omoéwienie zmian
prawnych, wprowadzonych tg ustawa — ze szczegélnym uwzglednieniem
nowych i zmodyfikowanych instrumentéw wsparcia, adresowanych do
os6b dtugotrwale bezrobotnych.

PROFIL DEUGOTRWALE BEZROBOTNEGO 59

Osoby dtugotrwale bezrobotne sa z reguty starsze 1 gorzej wyksztatco-

ne. Struktura tej grupy ujawnia wyrazne zréznicowania demograficzne
i spoteczne ( MRPiPS, 2025). Kobiety sa bardziej narazone na dtugotrwate
pozostawanie bez pracy niz mezczyzni. Udzial bezrobotnych dtugotrwale
kobiet w 2024 roku wynosit 51,6% wobec 45,4% wsréod mezczyzn. Naj-
wyzszy odsetek diugotrwale bezrobotnych zanotowano wsréd bezrobot-
nych z wyksztalceniem gimnazjalnym/podstawowym 1 ponizej (54,1%),
a takze bezrobotnych w wieku 60 lat 1 wigcej (65,5%). Szczegodlnie wysoki
udziatl tej grupy wystepuje takze wsrdd osob starszych — az 65,5% bezro-
botnych w wieku 60 lat 1 wigcej pozostawato bez pracy przez ponad rok.
Zjawisko to dotyczy przede wszystkim oséb z niskim wyksztatceniem; wéréd
bezrobotnych z wyksztalceniem gimnazjalnym, podstawowym lub nizszym
odsetek dtugotrwale bezrobotnych wyniost 54,1%, a w przypadku oséb
z wyksztatceniem zasadniczym zawodowym lub branzowym — 51,9%. Dla
porownania, w grupie z wyksztalceniem wyzszym byto to 41,4%. Charak-
terystyczna dla tej grupy jest rowniez marginalizacja finansowa — niemal
wszyscy (99,6%) dtugotrwale bezrobotni pozostaja bez prawa do zasitku,
co istotnie ogranicza ich zdolnos¢ do samodzielnego poszukiwania pracy
1 utrzymania aktywnosci zawodowe;.
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WSPARCIE DLUGOTRWALE BEZROBOTNYCH
JAKO WYODREBNIONA CZESC PRZEPISOW

W omawianej ustawie wyodre¢bniono caty rozdziat 8 pt. Wisparcie
dla dtugotrwale bezrobotnych (art.198—200), ktory reguluje dziatania wo-
bec tych oséb. Nalezy to oceni¢ jako istotny krok w kierunku syste-
mowego ujecia jednej z najbardziej wrazliwych grup na rynku pracy.

ARTYKULY

Ustawodawca, dostrzegajac strukturalne 1 psychospoteczne bariery,
ktore utrudniaja tej kategorii oséb powro6t na rynek pracy, uksztatto-
wal w tym rozdziale zesp6t dziatan integracyjnych i reintegracyjnych
o charakterze mi¢dzyinstytucjonalnym.

W art. 198 przewidziano instytucjonalng wspotprace mi¢dzy starosta
a jednostkami organizacyjnymi pomocy spotecznej (osrodkiem pomocy
spotecznej lub centrum ustug spotecznych), oparta na zawarciu poro-
zumienia. Ma ono na celu skoordynowane udzielanie pomocy ditugo-
trwale bezrobotnym, ktérzy jednocze$nie sa beneficjentami §wiadczen
z systemu pomocy spofecznej. Dokument ten reguluje zakres mozliwego
wsparcia, planowane dziatania wobec danej osoby oraz tryb wymiany
informacji, w tym danych osobowych 1 informacji o udzielonej pomocy
oraz jej efektach. Rozwiazanie to wpisuje si¢ w koncepcje¢ miedzysekto- 60
rowej integracji ustug spotecznych i zatrudnieniowych, ktorej celem jest
zwigkszenie skutecznosci interwencji publicznych poprzez holistyczne

1 zsynchronizowane oddzialywanie na jednostke.

Zgodnie z art. 199 powiatowy urzad pracy moze kierowac osobe
dtugotrwale bezrobotna do centrum integracji spotecznej (CIS) w celu
realizacji indywidualnego programu zatrudnienia socjalnego, okreslo-
nego w ustawie z 13 czerwca 2023 r. o zatrudnieniu socjalnym (Ustawa
z dnia 13 czerwca 2023...). O fakcie skierowania jest informowany wta-
sciwy osrodek pomocy spotecznej lub — w przypadku jego przeksztat-
cenia — centrum ustug spofecznych, dziatajace na podstawie przepi-
sow ustawy z 19 lipca 2019 r. o realizowaniu ustug spotecznych przez
centrum ustug spotecznych (Ustawa z dnia 19 lipca 2019...). Nowoscia
wprowadzong przez ustawe z 2025 roku jest obowiazek po stronie CIS,
by po zakonczeniu udziatu osoby bezrobotnej w programie przekazaé
do powiatowego urzedu pracy (PUP) zaswiadczenie dokumentujace jej
uczestnictwo w dziataniach reintegracyjnych, wraz z informacja o na-
bytych przez nia umieje¢tnosciach. Rozwiazanie to wzmacnia przeptyw
informacji mi¢dzy instytucjami 1 umozliwia lepsza ocen¢ efektywno-
$ci podejmowanych dziatan wobec oséb diugotrwale pozostajacych bez
pracy. Potencjalnie ma na celu zwigkszenie ich zatrudnialnosci.

W art. 200 ustawodawca wprowadzit mozliwos¢ finansowania dziatan
reintegracyjnych ze $rodkéw Funduszu Pracy. Dziatania te, o charakte-
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rze spotecznym, moga by¢ realizowane przez centra lub kluby integracji
spotecznej, podmioty ekonomii spotecznej, inne podmioty niepubliczne
prowadzace dzialania reintegracyjne. Ich celem jest odbudowanie lub
wzmocnienie kompetencji spotecznych 1 zawodowych, w tym: rozwija-
nie motywacji do zmiany, ksztaltowanie postaw prozatrudnieniowych,
wzmacnianie samooceny 1 sprawczosci, aktywizacja spoteczna. Zlecanie

ARTYKULY

dziatan jest realizowane na podstawie umowy, ktéra okresla liczbe dtugo-
trwale bezrobotnych, zakres dziatan, obejmujacy w szczegélnosci indywi-
dualne lub grupowe poradnictwo specjalistyczne, warsztaty motywacyj-
ne, grupy terapeutyczne 1 grupy wsparcia, okres realizacji, przewidywane
efekty, z podaniem miernikéw pozwalajacych oceni¢ indywidualne efekty,
kwotg 1 tryb przekazania srodkow Funduszu Pracy, przystugujacych z ty-
tutu realizacji dziatan w zakresie reintegracji spotecznej, zasady 1 zakres
dokumentowania dziatan podjetych wobec diugotrwale bezrobotnego
oraz sposob wymiany informacji, sposob kontroli 1 zakres monitorowania
1 inne informacje niestanowiace danych osobowych.

Udziat w takich dziataniach jest ograniczony do maksymalnie 6 mie-
siecy, z dziennym wymiarem czasu, nieprzekraczajacym 4 godzin. Bez-
robotnemu uczestniczacemu w dziataniach przystuguje stypendium
w wysokosci 60% kwoty zasitku dla bezrobotnych, a takze mozliwos¢ 61
sfinansowania kosztow przejazdu na zajecia (art. 206 ustawy). W czasie
udziatu dtugotrwale bezrobotnego w tych dziataniach powiatowy urzad

pracy nie kieruje do niego innych form pomocy okreslonych w ustawie.

W ustawie o rynku pracy (...) zrezygnowano, z istniejacego od
2014 roku Programu Aktywizacja 1 Integracja (PAI) — instrumentu
uregulowanego w uchylonej ustawie o promocji zatrudnienia 1 insty-
tucjach rynku pracy. PAI polegal na potaczeniu dziatan realizowanych
przez powiatowy urzad pracy (prac spotecznie uzytecznych) i dziatan
z zakresu integracji spolecznej realizowanych (na podstawie porozu-
mienia pomi¢dzy urzedem pracy a osrodkiem pomocy spotecznej)
przez osrodek pomocy spotecznej w ramach budzetu gminy. Bezrobot-
ny, ktory odmowit bez uzasadnionej przyczyny udzialu w tych dziata-
niach, byt pozbawiany statusu bezrobotnego. Odmowa udziatu w PAI
mogta skutkowac takze niewyptacaniem lub wstrzymaniem $wiadczen
pieni¢znych z pomocy spotecznej. Mimo poczatkowych zatozen pro-
gram nie przyniost oczekiwanych rezultatow z kilku powodoéw, a mia-
nowicie: niskiej jako$ci dziatan aktywizacyjnych — czesto ograniczaty
si¢ one do prostych prac publicznych bez realnych szans na trwate za-
trudnienie uczestnikow, stygmatyzacji uczestnikow — PAI byt postrze-
gany przez cz¢$¢ bezrobotnych jako forma przymusu, a nie realnego
wsparcia, co wplywato na niska motywacj¢ do udziatu w nim (zob. Fla-
szynska, 2015). Poszczegdlne edycje PAI obejmowaly jedynie kilkaset
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0sob rocznie 1 byty realizowane w ograniczonej liczbie punktow PUP
1 osrodkéw pomocy spotecznej (OPS). Skala ta byta niewystarczajaca,
by znaczaco wplynac na problem dtugotrwatego bezrobocia.

W to miejsce zaproponowano opisang wczesniej mozliwos¢ zlecenia
przez staroste¢ dzialan na rzecz reintegracji spotecznej dtugotrwale bez-
robotnego (art. 200).

ARTYKULY

FORMY WSPARCIA DLUGOTRWALE BEZROBOTNYCH
W POZOSTALYCH PRZEPISACH USTAWY

Kolejna forma pomocy dla oséb dtugotrwale bezrobotnych jest nowy
instrument w postaci tzw. pakietu aktywizacyjnego. Zgodnie z art. 201
ust. 1 1 2 ustawy powiatowy urzad pracy moze skierowaé osobe bez-
robotna do realizacji pakietu, ktory obejmuje wiecej niz jedna forme

pomocy, przy czym limit ustalony ustawowo wynosi maksymalnie trzy
formy, okreslone w art. 28 pkt 1 omawianej ustawy. Wprowadzenie pa-
kietu aktywizacyjnego ma charakter systemowy 1 stanowi probe¢ przej-
scia od selektywnego stosowania pojedynczych narzedzi wsparcia do
bardziej kompleksowego podejscia zintegrowanego. Pozwala to na lep-
sze dostosowanie dziatan aktywizacyjnych do zréznicowanych 1 czesto 62

pracy, zwigkszajac szanse na trwata reintegracj¢ zawodowa os6b bezro- :

wieloaspektowych potrzeb os6b bezrobotnych — zwtaszcza tych, ktorzy
pozostaja poza rynkiem pracy przez dtuzszy czas 1 wymagaja wielotoro-

wego wsparcia (np. szkolen, stazy oraz subsydiowanego zatrudnienia).
Pakiet moze stuzy¢ takze poprawie skutecznosci interwencji urzedow

botnych. W ujeciu praktycznym elastycznos¢ pakietu aktywizacyjnego
moze stanowi¢ narze¢dzie upraszczajace organizacj¢ procesu wsparcia,
umozliwiajac jednoczesne stosowanie komplementarnych form pomo-
cy, co w dotychczasowym podej$ciu wymagato etapowego uruchamiania
poszczeg6lnych instrumentow 1 nie byto cze¢sto stosowane ze wzgledu na
ograniczone $rodki finansowe bedace w dyspozycji urzedow pracy.

Przepisy dotyczace pakietu aktywizacyjnego maja charakter fakulta-
tywny. Co do zasady, skierowanie do pakietu aktywizacyjnego powinno
by¢ dobrowolne.

Ustawa o rynku pracy 1 stuzbach zatrudnienia wprowadzila tez
zmiany w organizacji prac spotecznie uzytecznych (art.142). Starosta
(a z jego upowaznienia dyrektor powiatowego urzedu pracy) moze skie-
rowa¢ do wykonywania prac spotecznie uzytecznych bezrobotnego bez

prawa do zasitku korzystajacego ze $wiadczen pomocy spolecznej, jezeli
bezrobotny zamieszkuje lub przebywa na terenie gminy, ktéora organi-
zuje te prace. Prace spolecznie uzyteczne odbywaja si¢ bez nawiazania
stosunku pracy ani umowy o pracg, a wykonywanie ich odbywa si¢ na
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podstawie porozumienia zawartego miedzy starosta a gming, na rzecz
ktorej beda wykonywane. Starosta refunduje gminie z Funduszu Pracy
srodki za bezrobotnych, ktérzy wykonuja prace spotecznie uzyteczne
do 60% minimalnej kwoty przystugujacego bezrobotnemu §wiadczenia,
100% minimalnej kwoty przystugujacego bezrobotnemu swiadczenia,
Jezeli zostat skierowany do wykonania prac spofecznie uzytecznych na

ARTYKULY

rzecz opiekunéw osoéb z niepelnosprawno$ciami. Swiadczenie moze
by¢ w catosci finansowane z budzetu gminy. Prace spotecznie uzytecz-
ne moga by¢ organizowane na rzecz spotecznosci lokalnej przez gmi-
n¢ w jednostkach organizacyjnych pomocy spotecznej, organizacjach
lub instytucjach statutowo zajmujacych si¢ pomoca charytatywna lub
na rzecz spotecznosci lokalnej. Sa realizowane przez bezrobotnego
w wymiarze nieprzekraczajacym 10 godzin tygodniowo nie diuzej niz
180 dni w roku kalendarzowym (dotychczasowy wymiar wynosit do
10 godzin w tygodniu). Bezrobotnemu przystuguje $wiadczenie w wyso-
kosci nie nizszej niz wysoko$¢ minimalnej stawki godzinowej ogtaszane;j
na podstawie ustawy z 10 pazdziernika 2002 r. o minimalnym wynagro-
dzeniu za prace¢ za kazda godzing wykonywania prac spotecznie uzy-
tecznych, czyli 30,50 zt (dotychczasowa stawka $wiadczenia wynosita
min. 12,20 zt/godz.). Zmiana w odniesieniu do poprzednio obowiazu- 63
jacych przepisow polegata na okresleniu maksymalnego okresu trwania
prac spotfecznie uzytecznych, zmiany stawki §wiadczenia za wykony-

wanie tych prac oraz rezygnacji z wydania rozporzadzenia w sprawie
organizowania prac spotecznie uzytecznych. Zasadne byto urealnienie
kwoty §wiadczenia 1 wyréwnanie jej do wysoko$ci minimalnej stawki go-
dzinowej, tak aby wszyscy mieli zagwarantowane $§wiadczenie za wyko-
wywana prac¢ w wysokosci nie nizszej niz minimalna stawka godzinowa
obowiazujaca w Polsce.

Warto w tym miejscu doda¢, ze w 2024 roku udziat w aktywnych
formach wsparcia rozpoczeto 55,6 tys. diugotrwale bezrobotnych 1 sta-
nowili oni 23,5% ogoétu zaktywizowanych. Najcze¢sciej podejmowali
oni prace subsydiowane (20,3 tys.), staze (19,1 tys.) 1 wspomniane wta-
$nie prace spolecznie uzyteczne (10,0 tys. osob) (Sprawozdanie — 01,
MRPiPS 2025). Poniewaz prace spotecznie uzyteczne to forma wspar-
cia majaca na celu aktywizacj¢ oséb bezrobotnych korzystajacych ze
$wiadczen pomocy spotecznej, czyli tych najbiedniejszych, dla ktorych
powrot na rynek pracy jest najtrudniejszy, to powinny stanowi¢ czynnik
motywujacy do powrotu takich oséb na rynek pracy, tak aby docelowo
znalazty zatrudnienie. Zatozeniem przepisu jest to, zeby osoby wykonu-
jace prace spotecznie uzyteczne nie byty dyskryminowane ze wzgledu
na oferowane im wynagrodzenie oraz zeby liczba chetnych do udziatu
w tej formie pomocy wzrosta (za stawke ok. 12 zt za godzing 1 mniej
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we wczesniejszych latach bardzo trudno byto znalez¢ ochotnikéw do
udziatu w tej formie).

W art. 97 opisywanej ustawy uregulowane zostalo natomiast zlecanie
zadan agencjom zatrudnienia, jako jedno z narzedzi aktywnej polityki
rynku pracy, ukierunkowanych na zwigkszenie efektywnosci interwen-
cji publicznych w przeciwdziataniu bezrobociu. Mechanizm ten opiera

ARTYKULY

si¢ na wspotpracy powiatowych urz¢déow pracy z niepublicznymi agen-
cjami zatrudnienia na podstawie zawieranych umoéw cywilnoprawnych,
ktorych przedmiotem jest doprowadzenie osoby bezrobotnej do podje-
cia 1 utrzymania zatrudnienia. Gtéwnym celem zlecania jest przyspie-
szenie procesu reintegracji zawodowej os6b bezrobotnych oraz zapew-
nienie trwatosci efektow podjetej aktywizacji. Zgodnie z ustawa agencja

zatrudnienia jest zobowigzana do skierowania osoby do pracy zarobko-
wej, ktora zagwarantuje jej miesigczne wynagrodzenie w wysokosci co
najmniej polowy minimalnego wynagrodzenia za prace, a zatrudnienie
to powinno by¢ utrzymane przez minimum 180 dni w ciagu 240 dni od
dnia skierowania.

Skierowanie do agencji zatrudnienia moze dotyczy¢ kazdej osoby za-
rejestrowanej jako bezrobotna, bez wzgledu na wiek czy status na rynku
pracy, ale — co trzeba podkresli¢ — ustawa przewiduje wyzsze limity wy- 64
nagrodzenia dla agencji w przypadku osob diugotrwale bezrobotnych
oraz miodych do 30. roku zycia. W okresie objecia osoby bezrobotne;
wsparciem w ramach tej formy pomocy powiatowy urzad pracy nie kie-

ruje do niej innych instrumentéw rynku pracy, z wyjatkiem mozliwosci

refundacji kosztow przejazdu. Stanowi to wyraz przekazania petnej od- :

powiedzialnosci za proces aktywizacji podmiotowl zewnetrznemu.
Wynagrodzenie nalezne agencji zatrudnienia nie moze przekroczyc

150%, a w przypadku dtugotrwale bezrobotnych oraz bezrobotnych po-

nizej 30. roku zycia 200% przeci¢tnego wynagrodzenia. Wyplata wy-

nagrodzenia dla agencji zatrudnienia zostala w ustawie podzielona na

dwie czesci:

B 15% wynagrodzenia wyptacane jest po utrzymaniu przez osob¢ za-
trudnienia przez okres 30 dni;

B pozostate 85% wynagrodzenia wyptacane jest po utrzymaniu przez
osobe za-trudnienia przez okres kolejnych 150 dni.

Jesli okres ten jest krotszy niz 150 dni, wynagrodzenie zostanie obli-
czone proporcjonalnie do okresu utrzymania zatrudnienia — na podsta-
wie kwoty stanowiacej 85% ustalonego wynagrodzenia. Wprowadzony
przepisami taki mechanizm ma na celu odpowiednie dostosowanie wy-
nagrodzenia agencji do faktycznych wynikow ich dziatan. Chodzi tez
o zagwarantowanie, ze bezrobotny nie tylko podejmie prace, ale rowniez
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utrzyma ja przez odpowiednio diugi okres, co przyczyni si¢ do jego
trwatej aktywizacji zawodowe;j.

Zlecanie dziatan agencjom zatrudnienia wpisuje si¢ w nurt tzw.
kontraktowania ustug publicznych w sektorze rynku pracy, w ktérym
panstwo (reprezentowane przez urz¢dy pracy) dziata jako zlecenio-
dawca aktywizacji, a realizacja konkretnych zadan jest przekazywana

ARTYKULY

wyspecjalizowanym podmiotom zewng¢trznym. Rozwiazanie to umoz-
liwia elastycznos$¢ dziatania, personalizacj¢ ustug oraz konkurencyjne
dazenie do efektywnosci zatrudnieniowej. Przy czym w odréznieniu od
poprzedniej ustawy zrezygnowano z tzw. duzego zlecania dziatan ak-
tywizacyjnych (z poziomu kraju czy wojewddztwa), natomiast pozosta-
wiono 1 rownocze$nie zmodyfikowano instrument tzw. mate zlecanie
realizowane przez starost¢ powiatu 1 opisane wczesniej.

Warto podkresli¢, ze niezaleznie od instrumentéw przewidzianych
wytacznie dla os6b diugotrwale bezrobotnych — takich jak rozwiazania
opisane w rozdziale 8 ustawy o rynku pracy (...) lub m.in. z mysla o nich —
osoby te maja rowniez petne prawo do korzystania z szerokiego katalogu
form pomocy adresowanych do ogétu bezrobotnych. Omawiana ustawa
przewiduje liczne uniwersalne formy wsparcia, takie jak: staze, szkole-
nia, prace interwencyjne, roboty publiczne, bony na zasiedlenie, $rod- 65

ki na podjecie dziatalnosci gospodarczej 1 inne. W praktyce oznacza to, ,
ze diugotrwale bezrobotni moga by¢ objeci zindywidualizowang $ciezka -

wsparcia, faczaca zaréwno formy dedykowane, jak 1 te ogélnodostepne,
co zwigksza szanse na skuteczna 1 trwata aktywizacj¢ zawodowa.

INDYWIDUALNY PLAN DZIAEANIA (IPD) - NARZEDZIE
PERSONALIZACJI WSPARCIA

Jednym z kluczowych instrumentéw wspierajacych proces aktywiza-
cji zawodowej osob bezrobotnych, w tym w szczegdlnosci dtugotrwa-
le bezrobotnych, jest indywidualny plan dziatania (IPD). Stanowi on
usystematyzowany 1 zindywidualizowany plan wsparcia opracowywany
wspolnie przez doradcg zatrudnienia 1 osob¢ bezrobotna, z uwzglednie-
niem jej kompetencji, potrzeb, ograniczen oraz mozliwosci rynku pracy
(art. 88). Celem tego narzedzia jest zapewnienie spojnosci 1 ciggtosci
dziatan aktywizacyjnych oraz zwigkszenie ich skutecznosci poprzez do-
pasowanie srodkow wsparcia do sytuacji zyciowej 1 zawodowej uczestni-
ka. Nowa ustawa o rynku pracy 1 stuzbach zatrudnienia wzmacnia zna-

czenie IPD jako obowiazkowego komponentu procesu aktywizacyjnego,
poniewaz nie kazdemu bezrobotnemu lub poszukujacemu pracy nalezy
przygotowac IPD, tylko bezrobotnemu zarejestrowanemu tacznie przez
ponad 90 dni w ciagu ostatnich 180 dni oraz kazdemu bezrobotnemu
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lub poszukujacemu pracy do 30. roku zycia. Przygotowanie IPD (art. 88
ust. 5) nastepuje w trakcie rozmowy z bezrobotnym lub poszukujacym
pracy, analizujac jego sytuacj¢, oddalenie od rynku pracy i gotowosc¢
do wejscia lub powrotu na rynek pracy — informacje o zaangazowa-
niu w samodzielne poszukiwanie pracy, gotowosci do dostosowania si¢
do wymagan rynku pracy, dyspozycyjnosci, powodach sktaniajacych do
podjecia pracy, powodach rejestracji w PUP, dotychczasowej oraz ak-
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tualnej gotowosci do wspotpracy z PUP, innymi publicznymi stuzbami
zatrudnienia lub pracodawcami.

IPD stanowi podstawe do kierowania bezrobotnego do okreslonych
instrumentoéw rynku pracy, w tym takze do nowo wprowadzanych na-
rzedzi, takich jak pakiet aktywizacyjny czy programy reintegracyjne.
W przypadku osob diugotrwale bezrobotnych IPD ma szczegélne zna-
czenie, gdyz pozwala na kompleksowa diagnoz¢ nie tylko kompetencji
zawodowych, ale takze barier psychospotecznych, zdrowotnych 1 §rodo-
wiskowych. Umozliwia to zaplanowanie adekwatnej sekwencji wspar-
cia — czesto rozpoczynajacej si¢ od dziatan ,,mi¢kkich” (np. doradztwa,
warsztatOw motywacyjnych, reintegracji spotecznej), a dopiero pdzniej
przechodzacej do klasycznych instrumentéw rynku pracy, takich jak
szkolenie czy staz. Co wigcej, IPD pozwala na monitorowanie postepow 66
1 modyfikowanie zaplanowanych dziatan w razie potrzeby, co zwigksza
elastyczno$¢ interwencji 1 umozliwia lepsze reagowanie na zmieniajace

si¢ potrzeby uczestnika.

Ustawa wprowadzita nowe przepisy, a mianowicie wsparcie po za-
konczeniu IPD i podjeciu zatrudnienia (art. 88 ust. 111 12) diugotrwa-
le bezrobotnego, ktéry podjat zatrudnienie, inna prace zarobkowa lub
rozpoczal dziatalnos¢ gospodarcza. Doradca do spraw zatrudnienia, za
zgoda tego bezrobotnego, moze utrzymywac z nim kontakt majacy na
celu jego wspieranie w utrzymaniu zatrudnienia, innej pracy zarobko-
wej lub dziatalnosci gospodarczej, do 60 dni od dnia jego wyrejestro-
wania. Wsparcie polega w szczegdlnos$ci na przeprowadzaniu rozmow
z osoba, ktora podjeta zatrudnienie, inna prace¢ zarobkowa lub rozpo-
czeta dziatalnosé gospodarcza, w celu ustalenia jej sytuacji zawodowej,
utrzymania jej motywacji do pracy, udzielenia informacji o mozliwo-
sciach skorzystania z pomocy instytucji publicznych w rozwiazaniu jej
probleméw, wymianie informacji droga elektroniczna.

Warto zaznaczy¢, ze skutecznos¢ IPD zalezy w duzej mierze od kom-
petencji pracownikow urzedéw pracy oraz ich zdolnosci do budowania
relacji opartych na zaufaniu 1 wspétodpowiedzialnosci za proces akty-
wizacji. Z tego wzgledu rozwdj ustug doradczych 1 kadry urzedow pracy
powinien by¢ postrzegany jako nieodtaczny element modernizacji syste-
mu wsparcia osob diugotrwale bezrobotnych.
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Mimo ze dilugotrwale bezrobotni stanowia grupg¢ priorytetowa
w dziataniach urzedoéw pracy, ich udzial w korzystaniu z aktywnych
form nie jest wysoki. Oznacza to, ze konieczne jest dalsze wzmacnia-
nie 1 réznicowanie interwencji adresowanych do tej kategorii osob,
uwzgledniajace ich potrzeby, deficyty kompetencyjne oraz bariery psy-
chospoteczne.
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PODSUMOWANIE

Przedstawiona w artykule analiza przepisow ustawy z dnia 20 marca
2025 r. o rynku pracy i stuzbach zatrudnienia wskazuje na istotny zwrot
w podejsciu do aktywizacji oséb diugotrwale bezrobotnych. Pomimo

obserwowanego spadku liczby zarejestrowanych bezrobotnych udziat
0s0b pozostajacych bez pracy przez ponad 12 miesi¢cy nadal utrzymuje :
si¢ na relatywnie wysokim poziomie. Ich sytuacja, silnie zréznicowa- :
na pod wzgledem wieku, wyksztalcenia i terytorium, wymaga dziatan
o charakterze kompleksowym, zintegrowanym 1 diugofalowym. Nowa
ustawa wprowadza rozwigzania adresowane bezposrednio do tej gru-
py. Na uwage zastuguje przede wszystkim wyodre¢bnienie w ustawie
osobnego rozdziatu poswigconego wsparciu dtugotrwale bezrobotnych, 67
wprowadzenie pakietu aktywizacyjnego, zlecanie dziatan reintegracyj-
nych, a takze wzmocnienie roli indywidualnego planu dziatania. Pozy-
tywnie nalezy rowniez oceni¢ zwigkszenie wysokosci swiadczen za prace

spotecznie uzyteczne oraz odej$cie od niesprawdzajacych si¢ mechani-

zmow motywacyjnych, jakie towarzyszyly wczesniej programowi PAL
Jednoczesnie nalezy podkresli¢, ze rzeczywiste efekty wprowadzo-
nych instrumentéw beda mozliwe do oceny dopiero po uplywie co
najmniej roku od wejscia w zycie nowych przepisow. Dlatego juz na
etapie wdrazania rozwigzan konieczne jest zapewnienie ich rzetelnego
monitorowania oraz opracowanie ram ewaluacyjnych, ktére umozliwia
analiz¢ skutecznosci podejmowanych dziatan w perspektywie srednio-
1 dtugookresowej. Bedzie to mozliwe m.in. dzigki temu, ze omawiana
ustawa wprowadzita obowiazek przygotowania i realizacji Planu Roz-
woju Publicznych Stuzb Zatrudnienia (art. 25 ust. 3—5), ktory obok —juz
funkcjonujacej — rocznej sprawozdawczosci, bedzie definiowat sposo-
by realizacji 1 efekty dziatan realizowanych przez PSZ. W dokumen-
cie okreslone beda wartosci docelowe dla ilo$ciowych 1 jakosciowych
wskaznikoéw realizacji polityk rynku pracy przez publiczne stuzby za-

trudnienia. Takie kwestie, jak wsparcie os6b diugotrwale bezrobotnych,
rowniez bedzie szczegétowo monitorowane.

Jesli chodzi o rekomendacje, to na pewno ogromnie wazne jest
wzmocnienie kompetencji doradcow ds. zatrudnienia 1 pracownikow
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urz¢dow pracy w pracy z osobami oddalonymi od rynku pracy. Réwnie
wazne jest rozszerzenie wspotpracy miedzyinstytucjonalnej, zwtaszcza
mig¢dzy urzedami pracy a osrodkami pomocy spotecznej oraz centrami
ustug spotecznych, opierajac si¢ na rzeczywistej wymianie informacji
1 wspolnym planowaniu dziatan. Plusem jest wprowadzone wsparcie po
podje¢ciu zatrudnienia jako niezb¢dny element stabilizacji zawodowej —
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zwlaszcza w przypadku oséb o wieloletnim okresie bez pracy. Tym sa-
mym na pewno omawiana ustawa stanowi krok w strone nowoczesnego,
zintegrowanego 1 bardziej efektywnego systemu wspierania osob dtugo-
trwale bezrobotnych. Kluczem do sukcesu bedzie jednak konsekwentne
wdrozenie rozwigzan na poziomie lokalnym oraz zdolnos¢ instytucji do
elastycznego reagowania na potrzeby tej szczegdlnie wrazliwej grupy.
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NEW LABOUR MARKET REGULATIONS AND SUPPORT
FOR THE LONG-TERM UNEMPLOYED

I ABSTRACT

Despite improvements in the Polish labour market, long-term unemployment
remains one of the most serious social and economic challenges. Although the num-
ber of long-term unemployed has declined in recent years, their share among all
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unemployed persons s still high, particularly among women, older individuals,
and people with low levels of education. The aim of this article is to analyse
the legal changes introduced by the Act of 20 March 2025 on the Labour Market
and Employment Services, with particular emphasis on new and modified support
instruments dedicated to the long-term unemployed. The article discusses, among
others, the activation package, socially useful work, and other forms of assistance.
1t also analyses the scale and structure of the use of previously existing instruments.
The paper highlights the need to increase the effectiveness of activation measures,
improve inter-institutional coordination, and better tatlor support to the specific ne-
eds of the long-term unemployed.
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Keywords: long-term unemployed, labour market activation, forms of assistance, ac-
twation package, socially useful work, Labour Market and Employment Services Act.
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