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MOBILNOSC NA UNIJNYM RYNKU PRACY W DOBIE KRYZYSU
EKONOMICZNEGO - SZANSA CZY ZAGROZENIE DLA KAPITALU
LUDZKIEGO W POLSCE?

Wprowadzenie

Artykut ma na celu zasygnalizowanie aktualnych zwiazkéw pomigdzy mobilnoscia na
unijnym rynku pracy a zarzadzaniem potencjatem umiejgtnosci i kwalifikacji kapitatu ludz-
kiego z perspektywy konkurencyjnosci Polski jako regionu we wspdlnocie europejskie;j.
Sktada si¢ z czterech czgsci: pierwsza przedstawia mobilno$¢ na wewnatrzunijnym rynku
pracy jako aktywna strategi¢ zaradcza w dobie kryzysu ekonomicznego, druga wskazuje na
analogie niedostatkow kadrowych w tzw. starych (UE-15) i nowych (UE-12) krajach unij-
nych oraz ryzyko zagrozenia konkurencyjno$ci nowych regionéw w kontekscie spdjnosci
spoteczno-ekonomicznej Unii Europejskiej, trzecia opisuje zapotrzebowanie na wysoko
wykwalifikowane kadry w gospodarce opartej na wiedzy w oparciu o dlugoterminowe
projekcje instytucji europejskich, czwarta specyfikuje cele Europejskich Ram Kwalifika-
cyjnych ( EQF) oraz Europejskiego Systemu Transferu Osiagnig¢ w Ksztalceniu i Szkoleniu
Zawodowym (ECVET) jako instrumentéw ulatwiajacych mobilno§¢ na unijnym rynku
pracy. Tres¢ zamyka podsumowanie.

1. Mobilnos$é jako strategia przetrwania kryzysu

Obecny kryzys ekonomiczny zdestabilizowat rynki pracy wielu europejskich panstw
cztonkowskich zaré6wno na zachodzie, jak i na wschodzie Europy, powodujac problemy
wielu przedsigbiorstw i ich pracownikow. Gwaltowne zatamanie ekonomicznej aktywnosci
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w ostatnich miesigcach 2008 roku i trwajace przez rok 2009 przyniosto wiele negatywnych
zjawisk na ogo6lnos§wiatowych rynkach pracy, wsérdd ktorych jednym z najpowazniejszych
jest liczba likwidowanych miejsc pracy. Wedtug danych opublikowanych przez Europejski
Urzad Statystyczny, $rednia stopa bezrobocia we wrze$niu 2009 roku w 27 krajach Unii Eu-
ropejskiej ksztattowata sig¢ na poziomie 9,2% i w regionie bez pracy pozostawato ponad 22,1
miliona 0s6b. W poréwnaniu do wrzesnia 2008 roku wskaznik bezrobocia w UE zwigkszyt
si¢ 0 2,1 punktu procentowego (tj. ponad 5 milionéw 0s6b bezrobotnych). Najwigksze
natgzenie bezrobocia wsérdd krajow nalezacych do Wspdlnoty zanotowano na Lotwie
(19,7%) oraz w Hiszpanii (19,3%), najnizsze w Holandii (3,6%) oraz w Austrii (4,8%),
natomiast w Polsce natgzenie bezrobocia wyniosto 8,0% i na takim poziomie ksztaltowato
sie niezmiennie od marca do wrzesnia 2009 roku !.

Europejski rynek pracy obejmuje wielu pracownikéow migracyjnych, ktorzy jako
jedni z pierwszych odczuli skutki recesji, stajac si¢ ofiarami redukcji miejsc pracy
w przedsigbiorstwach®. Przywilej swobodnego poruszania si¢ — takze polskich obywateli —
na unijnym rynku pracy i poszukiwania szansy na zatrudnienie na nim przynosi im oczywiste
korzysci ekonomiczne, chociaz czgsto za ceng dewaluacji kwalifikacji i umiejgtnosci za-
wodowych zdobytych w kraju. Polscy (podobnie jak z pozostatych krajow UE-12) emigranci
zarobkowi bowiem najczeséciej podejmuja prace ponizej posiadanych kwalifikacji zawodo-
wych. Potwierdza to analiza stanowisk obejmowanych przez nich w krajach migracyjnych
(tabela 1.)

Tabela 1. Najczgsciej wykonywane zawody przez pracownikow zarejestrowanych
w WRS, lipiec 2004 - grudzien 2008

. Liczba pracownikow
Zawsd (w osobach)

Pracownik barowy (Bar staff) 11250
Opiekunowie 0sob starszych, opieka nad domem

. 23015
(Care assistants and home carers)
Pomoc domowa (Cleaner, domestic staff) 49 105
Pracownicy zatrudnieni przy zbiorach (Crop harvester) 15, 055
Pracownicy zatrudnieni w gospodarstwie 38 775
rolnym (Farm worker/Farm hand)
Pracownicy zatrudnieni przy produkcjizywieniowej 10 680
(owoce/warzywa) (Food processing operative (fruit/veg)
Pracownicy zatrudnieni przy produkcjizywieniowej (migso)

. . 10 395

(Food processingoperative (meat)

! http://epp.eurostat.ec.europa.eu/cache/ITY PUBLIC/3-30102009-AP/EN/3-30102009-AP-EN.PDF.

2 Wedtug danych Eurostat pomigdzy I a Il kwartatem 2009 roku przecigtne zatrudnienie w 27 krajach Unii Europejskiej
zmniejszyto si¢ o 0,6 punktow procentowych, czyli o 1,443 miliona 0sob. W poréwnaniu do analogicznego okresu
roku ubieglego liczba pracujacych tacznie w krajach Wspolnoty zmniejszyta si¢ o 1,9 punktu procentowego.
Spadek zatrudnienia w UE odnotowano w niemal wszystkich sektorach gospodarki. Wyjatkiem byty: administracja
publiczna, ochrona zdrowia oraz edukacja.
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Tabela 1. Najczgséciej wykonywane zawody... (cd.)

. Liczba pracownikow
Zawsd (w osobach)
Pomocnicy kuchenni i cateringu (Kitchen and catering assistants) 51360
Pracownicy zatrudnieni w ustugach pralniczych
24 435
(Labourer, dry cleaner, presser)
Pokojowki, pracownicy zatrudnieni przy obstudze pokojow 31030
w hotelach (Maid/room attendant (hotel)
Malarze, dekoratorzy (Painter and decorator) 52760
Inni robotnicy zatrudnieni przy produkcji 246 955
(Process operative (other factory worker)
Sprzedawcy (Sales and retail assistants) 24 860
Kelnerzy, kelnerki (Waiter, waitress) 31255
Razem 620 930
(ogotem 887,000)

Zrédlo: Accession Monitoring Report, May 2004 — December 2008, A8 Countries:
http://www.ukba.homeoffice.gov.uk/sitecontent/documents/aboutus/reports/ac-
cession_monitoring_report/reportl8/may04-dec08?view=Binary.

I chociaz obecnie czgsto jako pierwsi traca prace w kraju, do ktorego wyemigrowali,
rzadko decyduja si¢ na staly powrdt do ojczyzny. Opcja powrotu nie jest dla nich atrakcyjna
przede wszystkim z powodu braku gwarancji znalezienia odpowiedniego zatrudnienia na
rodzimym rynku pracy. Istotnym argumentem jest tez korzystanie z transferéw socjalnych,
znacznie korzystniejszych finansowo w krajach migracyjnych niz w Polsce.

Istotna cze$¢ migrantdw powrotnych, szczegoélnie tych z wyzszym wyksztalceniem,
ktora najczesciej za granica wykonywata zawody dla pracownikéw nisko i $rednio wyk-
walifikowanych, po powrocie do Polski wpada w putapke przerwy w karierze zawodowej
(w zawodzie wyuczonym) i trudnoéci znalezienia pracy w kraju. Dhuzsze pozostawanie bez
zatrudnienia — ¢zy to w kraju pochodzenia, czy w kraju migracji, powoduje bowiem istotne
pogorszenie si¢ wartosci kompetencji zawodowych pracownika i obniza jego indywidualng
warto$¢ konkurencyjna na rynku pracy. Przymusowa bezczynno$¢ mozna by wykorzystac
na doskonalenie zawodowe lub zmiang kwalifikacji, niewielu pracownikéw migracyjnych
podejmuje jednak takie dziatania. Wigkszos¢ z nich, pozostajac w krajach migracji, jest silnie
przekonanych, ze korzystniej jest oczekiwac zakonczenia kryzysu ekonomicznego na bardziej
stabilnym i oferujacym lepsze zarobki rynku pracy. Tego rodzaju przekonania sg o tyle stuszne,
Ze wraz z ozywieniem gospodarczym mozna oczekiwaé pojawienia si¢ wzmozonego popytu
na wykwalifikowanych pracownikéw, co w sposob szczegélny wystapi w krajach o silnie
ujemnych trendach demograficznych, a takimi sa kraje Europy zachodniej, stanowiace gtéwne
cele migracji zarobkowej pracownikéw nowych krajow cztonkowskich Wspolnoty (UE-12).
Pracownicy ci stanowia wigc rezerwe kadrowa na rynku pracy kraju migracji.
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Migracja zarobkowa Polakoéw do krajéw dawnej unijnej pigtnastki, utrzymujaca si¢ po-
mimo braku aktualnych ofert zatrudnienia na ich rynkach, z punktu widzenia indywidualnych
karier pracowniczych moze by¢ interpretowana jako racjonalna strategia radzenia sobie ze
stresem bezrobocia w dobie kryzysu ekonomicznego. Z drugiej jednak strony nalezy ja ocenia¢
jako fiasko akcji rzadowych majacych na celu zachgcenie migrantow do powrotu do kraju
pochodzenia. Z punktu widzenia konkurencyjnosci polskiego rynku pracy utrzymujacy sig, po-
mimo kryzysu, trend migracji mozna postrzegac jako zagrozenie dla rodzimego rynku pracy,
odczuwajacego juz aktualnie branzowy brak sity roboczej, szczegdlnie wysoko kwalifikowane;.
Mozna wigc wysuwaé wnioski, ze sytuacja ta, zwlaszcza w perspektywie dlugofalowej, moze
zagraza¢ konkurencyjnosci Polski jako regionu w Unii Europejskiej i na $wiecie.

2. Niedostatek wykwalifikowanych kadr w UE

Pomimo trudnej obecnie sytuacji ekonomicznej na $wiecie wiele analiz wskazuje na
niedobor wykwalifikowanych pracownikow, stanowiacy potencjalne zagrozenie dla wzrostu
gospodarczego i rozwoju firm i regionéw. Swiatowy kryzys gospodarczy oraz rosnace bez-
robocie nie zmniejszyty popytu na okre§lonych fachowcow — jak wynika z badania Niedobor
Talentow 2009, przeprowadzonego przez firm¢ Manpower. Okoto 30% pracodawcoéw z 33
krajow $wiata przyznato, ze gldownym problemem przy obsadzaniu kluczowych stanowisk
jest brak odpowiednich kandydatow. W poréwnaniu do roku 2008 w 2009 roku odsetek
przedsigbiorstw borykajacych si¢ z niedoborami kadrowymi praktycznie si¢ nie zmienit.
Wsrod krajow europejskich, najwyzsze braki wykwalifikowanych kadr demonstruja Rumu-
nia i Polska — odpowiednio 62% i 48% ich przedsigbiorstw w 2009 roku zglaszato trudnosci
z obsada stanowisk pracy (por. rys.1).

Rumunia 62%
Polska 48%
Grecja 37%
Szwajcaria 36%
Niemcy 35%

powyzej

Sredniej

Srednia —25% przedsigbiorstw ma trudnosci
z obsada stanowisk pracy

Norwegia, Holandia, Belgia 19%
Francja 18%

$redniej Czechy 17%

Wielka Brytania 11%

Hiszpania 8%

Irlandia 5%

ponizej

Rys. 1. Problemy z doborem kadr w krajach europejskich (kraje z najwyzszym
i najnizszymi wskaznikami trudno$ci w obsadzie stanowisk).

Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie Talent Shortage Survey Results, Manpower,
2009, s. 4.
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Wisrdd najbardziej poszukiwanych zawodow i specjalnosci na §wiecie na pierwszym
miejscu znalezli si¢ wykwalifikowani pracownicy fizyczni. Wysoki popyt zglaszano takze
na przedstawicieli handlowych, technikow, inzynierdw, najwyzsza kadre zarzadzajaca oraz
pracownikow ksiggowosci i finansow. Profile zawodow i kwalifikacji najbardziej poszuki-
wanych na rynku pracy w Polsce i w innych krajach UE (takze w tych, do ktorych Polacy
najchetniej migruja za praca — por. dane z tab. 2) sg obecnie prawie tozsame.

Tabela 2. Ranking 10 zawodow najbardziej poszukiwanych przez pracodawcow w Wiel-
kiej Brytanii (reprezentujacej kraje UE-15) oraz w Polsce (reprezentujacej

kraje UE-12)
Wielka Brytania Polska
Ranking zawodow
1. Inzynierzy 1. Wykwalifikowani sprzedawcy
2. Wykwalifikowani sprzedawcy 2. Kierownicy projektow

3. Przedstawiciele handlowi 3. Przedstawiciele handlowi
4. Kadra zarzadzajaca/menedzgrowie 4. Inzynierzy
5. Personel rachunkowo-finansowy 5. Kierowcy
6. Szefowie kuchni/kucharze 6. Laboranci

7. Sekretarki, asystenci administracyjni,

7. Obstuga restauracji i hoteli . .
biurowy personel pomocniczy

8. Mechanicy/operatorzy maszyn 8. Szefowie kuchni/kucharze

9. Technicy (zwtaszcza produkcyjni/operatorzy, utrzyma-

nia ruchu) 9. Operatorzy produkcji

10. Doradcy ustug dla klienta/ przedstawiciele /

10. Recepcjonisci .
personel pomocniczy

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie: Talent Shortage Survey Results, Manpower,
2009, s.11.

Nierownomierna alokacja kapitatu ludzkiego wewnatrz Unii Europejskiej za sprawa
migracji zarobkowej wykwalifikowanych kadr z nowych krajow cztonkowskich (UE-12)
do krajow UE-15, moze by¢ interpretowana jako sprzeczna z podstawowymi zatozeniami
unijnego rozwoju regionalnego — polityka spdjnosci i wyréwnywania konkurencyjnosci
regionow. Za taka interpretacja przemawiaja roéwniez og6lne trendy wspodtczesnego rynku
pracy: wzrastajaca liczba os6b majaca dostgp do wyksztalcenia, w tym wyzszego, starzenie
sig spoteczenstw i spadek urodzen ponizej poziomu odtworzenia, malejaca populacja osob
aktywnych zawodowo, wzrastajaca dlugo$¢ zycia, migracje. Czynniki te powoduja, ze
problem niedoboru kadr w perspektywie dlugoterminowej bedzie si¢ nasilal, a stanie si¢
dotkliwy, gdy gospodarki $wiatowe zaczng wychodzi¢ z kryzysu finansowego.
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3. Potrzeby wysoko kwalifikowanych kadr w przyszlosci

Przewidywane zmiany na rynkach pracy beda wptywaty na rodzaj umiejgtnosci i kompe-
tencji pracownikow niezbednych w przysztosci. Nastgpna dekada bedzie si¢ charakteryzowata
wzrostem popytu na wysoko kwalifikowang i elastyczna kadrg pracownikow oraz stano-
wiskami pracy wymagajacymi wyzszych umiejetnosci. Wedtug dtugoterminowej prognozy
(long-term forecast), wykonanej na zamowienie Komisji Europejskiej przez Europejskie
Centrum Szkolenia Zawodowego (European Centre for the Development of Vocational
Training - Cedefop) pod nazwa Skill Needs in Europe. Focus on 2020 (Cedefop, 2008),
w krajach Wspdlnoty, w okresie pomigdzy latami 2006 a 2020, proporcja miejsc pracy
wymagajacych posiadania wysokiego poziomu edukacji wzrosnie z poziomu 25,1% (rok
2006) do poziomu 31,3% (rok 2020) w stosunku do catkowitej liczby miejsc pracy. Prace
wymagajace Sredniego poziomu kwalifikacji rowniez wzrosna — ale umiarkowanie, odpo-
wiednio: z poziomu 48,3% do 50,1%. Oznacza to odpowiednio liczby 38,8 mln (2006) oraz
52,4 mln (2020) wysoko i $rednio kwalifikowanych nowych miejsc pracy. W tym samym
okresie udzial miejsc pracy niskokwalifikowanej zmniejszy si¢ z poziomu 26,2% (2006
r.) do poziomu 18,5% (2020 r.), pomimo stworzenia w tym okresie nowych 10 milionow
miejsc pracy (Cedefop, 2008, s.13—19, por. rys. 2).

100%
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60%

O High
B Medium
H Low

40% -

20%

0%

1996 2001 2006 2015 2020

Rys. 2. Dawna i przyszta struktura miejsc pracy a wymagany poziom kwalifikacji
w krajach Unii Europejskiej (UE-25 — bez uwzglgdnienia Bulgarii i Rumunii)

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie : Cedefop, Skill needs..., 2008, s. 18.

W celu dostosowywania kwalifikacji pracownikéw do wymagan pracodawcow nalezy
polozy¢ nacisk na ksztalcenie ustawiczne i szkolenia, gdyz mtode osoby wchodzace na rynek
pracy w nastepnej dekadzie nie beda w stanie zaspokoi¢ jego potrzeb pod wzgledem kwalifi-
kacji i umiejetnosci. Dlatego tez juz teraz zarowno na poziomie rzadowym, strategicznym,
jak i na szczeblu przedsigbiorstw, powinny powstawac propozycje sposobOw poszerzenia
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zasoboéw kadrowych®. Elementem strategii powinny by¢ takze dziatania zmierzajace do
zmniejszania liczby 0sob opuszczajacych szkolg zbyt wezesnie oraz programy adresowane
do 0s6b dorostych — aby zwigkszy¢ podaz pracownikow przygotowanych do pracy w sek-
torze ushug, nauki i techniki.

Ze dostgpnych analiz wytaniaja si¢ nastgpujace wnioski: w $rednim i1 dlugim terminie
w Europie beda istniaty duze mozliwosci zwigzane z powstawaniem miejsc pracy — zarowno
w wyniku tworzenia nowych stanowisk, jak i zwiazane z zast¢powalno$cia pokoleniowa.
Umigejetnosei, kompetencje i kwalifikacje wymagane od pracownikéw beda stale wzrastaé
i beda dotyczyty wszystkich pozioméw zatrudnienia. W zwiazku z tym istnieje potrzeba lep-
szego, dlugoterminowego dopasowania umiej¢tnosci i kwalifikacji pracownikow do wymagan
rynku pracy. Kluczowe znaczenie ma w tym miejscu wypracowanie odpowiednich narzgdzi
umozliwiajacych osigganie tego dopasowania na poziomie operacyjnym — poprzez porowny-
wanie zasobdw kwalifikacji wnoszonych przez pracownikéw na rynek pracy z réznych
poziomow i systemow edukacji zawodowej z wymaganiami miejsc pracy. Problem ten jest
szczegolnie skomplikowany, jesli dopasowanie to ma odbywacé si¢ na migdzynarodowym, na
przyktad wewnatrz unijnym rynku pracy.

4. Instrumenty dopasowanie kwalifikacji zawodowych pracownika do profilu

stanowiska pracy

Aktualnym palacym praktycznym problemem zwigzanym z mobilno$cig pracownikow
na rynku wspolnotowym jest potrzeba poréwnywania i oceny kwalifikacji zawodowych,
wnoszonych przez pracownikow z réznych systemow edukacji, funkcjonujacych w réznych
krajach cztonkowskich UE. Jest to dziatanie niezbg¢dne dla celow ujednolicenia i standary-
zacji wymogow pracy na konkretnych stanowiskach pracy. Zaproponowany przez Rade
i Komisj¢ Europejska w 2008 1. (European Council, 2008) nowy instrument porownywania
kwalifikacji 1 umiejgtnosci zawodowych na o$miu kolejnych poziomach — tzw. Europejskie
Ramy Kwalifikacyjne (European Qualification Frame — EQF) ma na celu ulatwi¢ zard6wno
mobilno$¢, jak i integracj¢ zasobow ludzkich na unijnym rynku pracy. Uzupelieniem
celow EQF jest najnowsza propozycja Parlamentu Europejskiego i Rady Europejskiej
z dnia 18 czerwca 2009 r. w sprawie ustanowienia Europejskiego Systemu Transferu
Osiagnig¢ w Ksztatceniu i Szkoleniu Zawodowym (European Credit System for Vocational
Education and Training — ECVET)*. Przewiduje sig, ze obydwa te instrumenty nie tylko
znacznie utatwia indywidualna mobilno$¢ pracownikéw na unijnym rynku pracy, ale przede
wszystkim pomoga im znalez¢ pracg zgodna z rzeczywiscie posiadanymi kwalifikacjami
i kompetencjami zawodowymi, osiagni¢gtymi zaréwno w procesie edukacji formalne;j,
jak 1 nieformalnej. Istnieje wigc szansa, ze migracyjni pracownicy nie bg¢da juz stanowic

3 Foresight kadr nowoczesnej gospodarki, K.B. Matusiak, J .Kucinski, A. Gryzik, (red.), PARP, Warszawa, 2009,
s.117-129.

4 K. Bartak, Komisja Europejska, Edukacja i Kultura, Magazyn nr 30, Luksemburg, 2008, s. 27-30.
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grupy dyskryminowanej i ustanie proces dewaluacji ich kompetencji zawodowych poprzez
obejmowanie stanowisk ponizej posiadanych kwalifikacji zawodowych. Tym samym ma
szansg poprawi¢ si¢ ich status zawodowy i perspektywy indywidualnej kariery zawodowe;j.
Wzroénie wige integracja zasobow ludzkich na unijnym rynku pracy. Wdrozenie tych in-
strumentow nie jest jednak proste i wymaga najpierw odniesienia poziomow kwalifikacji
i certyfikatow uzyskiwanych w narodowych systemach edukacyjnych wszystkich panstw
cztonkowskich UE do proponowanych wspoélnych ram europejskich. Potrzebne sa wigc
pilnie bardziej dorazne rozwiazania, ktére pozwola zapobiec poglgbianiu si¢ nierownosci
w wewnatrzunijnej alokacji wysoko kwalifikowanego kapitatu ludzkiego, na przyktad
w postaci bilateralnych (pomigdzy krajami wysylajacymi i przyjmujacymi migrantow)
porozumien branzowych w kwestii wymogow kwalifikacyjnych na konkretne stanowiska.

Podsumowanie

Podsumowujac zalety polityki mobilno$ci na wewngtrznym rynku pracy Unii Europej-
skiej, nalezy docenic jej pozytywny wplyw na indywidualne kariery zawodowe pracownikow,
zwlaszcza w przypadku migracji z krajow cztonkowskich o nizszych wskaznikach ekono-
micznych ( UE-12) do krajow bardziej zamoznych (UE-15). Migracje zarobkowe amortyzuja
negatywne skutki aktualnej recesji w sferze dostepnych miejsc pracy. Mobilno$¢ na rynku
unijnym stanowi racjonalng taktyke indywidualnego przetrwania trudnego ekonomicznie
czasu. Moze by¢ wigc interpretowana jako skuteczna strategia radzenia sobie ze stresem
bezrobocia w okresie kryzysu ekonomicznego oraz jako szansa na bardziej prospektywna
$ciezke indywidualnej kariery zawodowej w przysztosci.

Jednakze nalezy wskaza¢ tez na zagrozenia polityki mobilnosci wewnatrzunijnej dla
osiggania unijnych priorytetow kohezji i zrobwnowazonego rozwoju regionow. Migracja
zarobkowa w jednym kierunku — z krajow biedniejszych do bogatszych, moze tyko poglebiac¢
istniejace roznice — zard6wno poprzez odptyw krytycznej ilosci zasobow ludzkich z rynku
pracy, jak i poprzez drenaz mozgow — odptyw kadr o wysokich kwalifikacjach zawodowych.
Utrzymujacy si¢ w Polsce, pomimo istniejacego zapotrzebowania na wykwalifikowane
kadry w przedsigbiorstwach dziatajacych w kraju, trend unijnej migracji zarobkowej, moze
wigc stanowi¢ dlugofalowe zagrozenie dla konkurencyjnosci Polski jako regionu w Unii Eu-
ropejskiej i w §wiecie. W przyszlosci moze znaczaco utrudnia¢ efektywny rozwdj kapitatu
ludzkiego polskich przedsigbiorstw, ktore same beda musiaty siggaé po site robocza z innych
krajow. Dlatego tez juz teraz zarbwno na poziomie rzadowym, strategicznym, jak i na szcze-
blu przedsigbiorstw powinny powstawac propozycje sposoboéw poszerzenia wysoko kwali-
fikowanych zasobow kadrowych. Liczne aktualnie tworzone i wdrazane krajowe projekty
inwestycji w kadry, wspotfinansowane ze $srodkdéw unijnych, formutowane w ramach aktual-
nego Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki, jako jednego z kluczowych programéw roz-
woju regionalnego — wbrew intencjom rzadu oraz samych projektodawcoéw —moga okazac si¢
chybione. Zdarzy sig tak, jesli beneficjenci tych dziatan, po uzyskaniu wyzszych kompetencji
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zawodowych, nie znajda dla nich zastosowania na stanowiskach pracy oferowanych na kraj-
owym rynku pracy. Tym samym zagrozone moga by¢ zatozenia innego krajowego programu
rozwoju regionalnego: Programu Operacyjnego Innowacyjna Gospodarka, zaktadajacego
wykorzystanie wysokokwalifikowanych kadr jako dzwigni rozwoju polskiej gospodarki
i wprowadzenia do niej nowoczesnych technologii i rozwiazan. Promowane od roku 2008
przez polski rzad kierunki ksztalcenia inzynierow i specjalistow nowoczesnych technologii,
w ramach tzw. zamawianych kierunkow ksztalcenia, nie spetnia oczekiwan, jesli ich przyszli
absolwenci takze zdecyduja si¢ na emigracje zarobkowa.
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MOBILITY ON EUROPEAN LABOUR MARKET DURING TIME OF CRISIS
— CHANCE OR FEAR FOR HUMAN CAPITAL IN POLAND?

Summary

The aim of article is to add some points to the discussion about the results of mobility on
internal European labour market, existing continuously — even during times of economical
crisis, in context of competiveness of Poland as a region. The article takes a look at the
issue if mobility represents a chance or rather a fear for human capital in Poland in short
and long-term perspective. The question arise: how to protect and develop human capital in
Poland and to mitigate the negative impacts of brain drain and labour shortages, at the same
time. The paper is structured as follows: after introduction, first section focuses on problems
and challenges facing on labour markets in connection with economical crisis and tries to see
internal UE mobility as a logic, active strategy for copying with stress of unemployment.
Next part describes the similarities in area of current labour shortages represented by
‘old’ (EU-15) and ‘new’ ( EU-12) European member countries. The third section shows
expected indicators for high skills demands in Europe based on long-term perspective till
2020 year, done by European institutions ( New Skills for New Jobs). The fourth and last
section indicates selected EU mobility strategies and policy responses to current migration
challenges. The attention is put into new tools for unification and standardization of job skills:
European Qualification Frame ( EQF) and European Credit System for Vocational Education
and Training (ECVET). The last part of the section covers conclusions and implications
about double — positive and negative — result of mobility on internal European labour market
for competiveness of Poland as a region.
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