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Streszczenie: Gtéwnym celem opracowania jest lepsze zrozumienie kategorii atrakcyjnosci rynkéw
pracy. Realizacja tego celu wymagata przeprowadzenia badania empirycznego, ktdre zostato skoncen-
trowane na oszacowaniu poziomu atrakcyjnosci krajowych rynkéw pracy w Unii Europejskiej z perspek-
tywy pracownika w 2015 i 2024 roku. W badaniu empirycznym starano sie odpowiedzie¢ na pytanie:
czy z perspektywy pracownika atrakcyjnos¢ rynkéw pracy Unii Europejskiej wykazuje stabilnos¢ dtu-
gookresowa? Do oszacowania atrakcyjnosci krajowych rynkéw pracy wykorzystano metode miernika
syntetycznego, ktéry pozwala na uporzadkowanie rynkéw pracy od najbardziej do najmniej atrakcyj-
nych. W 2024 roku w poréwnaniu do 2015 roku nastgpito zmniejszenie ogdlnej atrakcyjnosci rynkéw
pracy Unii Europejskiej z perspektywy pracownika, przy rownoczesnej tendencji do wyréwnywania sie
jej poziomu. Zauwaza sie duzg trwatos¢ poziomu atrakcyjnosci rynkdw pracy. Wyniki analiz wskazu-
ja, ze przy projektowaniu krajowych polityk zatrudnienia w Unii Europejskiej powinno sie uwzglednic
dtugookresowe uwarunkowania atrakcyjnosci rynkdw pracy wynikajgce ze zgodnosci instytucji rynku
pracy z dominujgcym modelem spoteczno-gospodarczym. Przeprowadzone badanie podkresla ztozo-
nos¢ kategorii atrakcyjnosci rynkéw pracy, ktdéra jest odmiennie okreslana przez grupy interesariuszy,
tj. uczestnikow rynku — pracownikéw i pracodawcdw oraz instytucje rynku pracy. Wykazano, ze atrak-
cyjnosc rynkéw pracy ma charakter trwaty, a kluczowa dla niej w dtugim okresie jest spdjnosé instytucji
rynku pracy z przyjetym modelem spoteczno-gospodarczym kraju.
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1. Wstep

Atrakcyjnos¢ rynkow pracy jest okreslana w odmienny sposéb przez pracownika,
pracodawce oraz instytucje rynku pracy (Kwiatkowski, 2019; Wawrzonek, 2020).
Perspektywa pracownika odnosi sie do potencjatu uzyskania satysfakcjonujgcego
zatrudnienia, niosgcego rownoczesnie korzysci finansowe okreslone przez poziom
wynagrodzenia i korzysci niefinansowe, tj. zapewniajgce rownowage miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym, sprzyjajgce wzrostowi zadowolenia z pracy. Perspekty-
wa pracodawcy odzwierciedla zdolno$¢ do osiggania zysku w dtugim okresie oraz
wspierania dziatalnosci inwestycyjnej przedsiebiorstwa. Dla pracodawcy atrakcyjny
rynek pracy opisany jest jego elastycznosciy, tj. zdolnoscig do pozyskania pracowni-
kow o odpowiednich kwalifikacjach, w odpowiednim czasie. Instytucje rynku pracy
sg mieszaning regulacji i polityk, ktére zapewniajg osigganie dtugoterminowej réw-
nowagi makroekonomicznej, tj. efektywnosci rynku pracy i bezpieczeristwa pracy.
Atrakcyjnosc rynkdw pracy w ich perspektywie powinna uwzglednia¢ klasyczne ce-
chy rynku pracy, ale takze ich dynamike i powigzanie z przysztym popytem na prace
i zrbwnowazonym spofeczenstwem.

Polityka zatrudnienia w krajach Unii Europejskiej (UE) promuje zwiekszenie petnego
zatrudnienia, wzrost umiejetnosci i kompetencji (RADA EU, 2015). Osiggniecie tych
celéw uatrakcyjni rynki pracy, zaréwno dla oséb poszukujgcych pracy, pracowni-
kow, jak i przedsiebiorstw, oraz tworzy ramy atrakcyjnosci rynkow pracy dla krajo-
wych instytucji rynkéw pracy. Dziatania podejmowane przez kraje UE skoncentro-
wane s3 gtéwnie na zwiekszeniu dopasowania ofert pracy do posiadanego zasobu,
co w praktyce oznacza niski poziom bezrobocia i niepetnego zatrudnienia.

Celem gtéwnym pracy jest lepsze zrozumienie kategorii atrakcyjnosci rynkéw
pracy, proba witaczenia sie do dyskusji na temat ich atrakcyjnosci i czynnikéw ja
determinujacych. Przeglad literatury oraz analiza badan empirycznych wskazuja, ze
kategoria atrakcyjnosci rynkéw pracy jest wieloptaszczyznowa i wymaga podjecia
decyzji w kontekscie zaréwno definicyjnym, jak i metodologicznym. Jak wykazano
powyzej, atrakcyjnosé rynkdw pracy jest postrzegana inaczej przez poszczegélnych
jej uczestnikdw, wiec charakteryzujg jg inne zestawy zmiennych. Dyskusja w tym za-
kresie jest interesujgca i nadal potrzebna. Mimo wielu préb definiowania atrakcyj-
nosci rynkdéw pracy temat jest wciaz aktualny, przede wszystkim, z powodu koniecz-
nosci uwzgledniania w polityce rynku pracy coraz nowych wymiardw atrakcyjnosci.
Realizacja celu gtdwnego pracy wymagata zaplanowania i przeprowadzenia bada-
nia empirycznego, ktére skoncentrowano na ocenie zmian poziomu atrakcyjnosci
krajowych rynkéw pracy w Unii Europejskiej w latach 2015 i 2024 z perspektywy
pracownika, oraz identyfikacji czynnikéw determinujgcych trwato$é lub zmiennos¢
tej atrakcyjnosci. Do oceny atrakcyjnosci rynkéw pracy w UE wykorzystano metode
miernika syntetycznego. W analizach zdecydowano sie na opisanie atrakcyjnosci,
wykorzystujgc informacje o: Srednim poziomie wynagrodzenia, stopie aktywizacji
zawodowej, produktywnosci zatrudnieniowej pracy, wartosci indeksu umiejetno-
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$ci, tygodniowej liczbie godzin pracy oraz czasie trwania zycia zawodowego. Do-
tychczasowe analizy atrakcyjnosci rynku pracy nie uwzgledniaty dynamiki zmian
z perspektywy pracownikédw w kontekscie UE, stad koniecznos¢ uzupetnienia tej
luki. Zrédtem danych byty bazy: EUROSTAT i CEDEFOP.

2. Przeglad literatury

W literaturze naukowej istnieje wiele podejs¢ do okreslania atrakcyjnosci rynkow
pracy, a kazda proba jej zdefiniowania konczy sie przyjeciem odrebnych zatozen
i metod badawczych. Jednak formutowane wnioski wskazujg, ze jest ona kategoria
wieloptaszczyznowa, inaczej postrzegang przez pracownikéw i pracodawcéw oraz
instytucje tworzgce ten rynek, dlatego trudng do jednoznacznej interpretacji. Po-
nadto ztozonos¢ kategorii poteguje fakt, ze definiujac atrakcyjnosé rynku pracy, na-
lezy uwzglednié jego powigzania z pozostatymi elementami gospodarki (Borjas i Van
Ours, 2010; Zawadzki, 2017). Jego wysoka atrakcyjno$¢ ma bowiem pozytywny
wptyw takze na gospodarke i spoteczenstwo.

W ujeciu klasycznym rynek pracy to miejsce, gdzie spotyka sie strona podazowa —
pracownik oraz strona popytowa — pracodawca i na ktdrym warunki zatrudnienia,
tj. ptaca i czas pracy, ustalone sg na podstawie ich wzajemnych negocjacji. Obecnie
ustalanie zatrudnienia odbywa sie w okreslonych warunkach, na rynku pracy dziata-
jg organizacje, przepisy i regulacje (instytucje rynku pracy), ktére wptywajg na jego
funkcjonowanie, regulujg procesy zatrudnienia, bezrobocia i ksztatcenia zawodo-
wego (Criscuolo i in., 2022; Paluszkiewicz, 2022).

Ztozono$¢ rynku pracy rodzi szereg problemdw i wyzwan, zaréwno dla uczest-
nikéw rynku pracy, jak i jego instytucji (Kwiatkowski i Kwiatkowska, 2020; Pieku-
towska, 2023). Klasyczny pomiar aktywnosci zawodowej, bezrobocia, ptac, prze-
pracowanych godzin itd. jest prowadzony przez urzedy statystyczne na poziomie
krajowym i miedzynarodowym. Jednak pomiar ztozonych kategorii, w tym m.in.
elastycznosci rynku pracy, efektywnosci, atrakcyjnosci, bezpieczerstwa, wymaga
wieloaspektowego podejscia.

Atrakcyjnos¢ w perspektywie pracownika odnosi sie do zestawu cech i warun-
kow, ktére zwiekszajg prawdopodobienstwo podjecia przez niego satysfakcjonu-
jacej pracy, zapewniajacej godziwe wynagrodzenie, stabilno$¢ zatrudnienia oraz
mozliwos¢ rozwoju zawodowego (Borjas i Van Ours, 2010; Filipek i in., 2024). Ocena
atrakcyjnosci rynku pracy w perspektywie pracownika moze opiera¢ sie na jednym
wskazniku, np. poziomie wynagrodzen, tygodniowej liczbie godzin pracy, dtugosci
trwania zycia zawodowego. Pracownik bedzie oceniat rynek pracy jako bardziej
atrakcyjny, gdy na rynku pracy ma on szanse na prace z wyzszym wynagrodzeniem
i np. nizszg liczbg godzin pracy w tygodniu w poréwnaniu z innymi krajami. War-
to podkresli¢, ze w perspektywie pracownika wynagrodzenie jest podstawowym
czynnikiem okreslajagcym atrakcyjno$é rynkéw pracy, ale nie jedynym. Obecnie
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coraz czesciej poza korzy$ciami finansowymi z pracy wskazuje sie na konieczno$é
witgczenia innych waznych dla pracownika elementéw atrakcyjnosci pracy, jak sa-
tysfakcja z pracy czy réwnowaga miedzy zyciem zawodowym i prywatnym (Chinh
iin., 2025; Dassleriin., 2022). A zatem w szerszym ujeciu atrakcyjnos¢ rynkéw pracy
w perspektywie pracownika bedzie charakteryzowana przez stopien, w jakim ry-
nek pracy oferuje korzystne dla pracownika warunki zatrudnienia, stabilno$¢, moz-
liwosci rozwoju zawodowego oraz to, czy zatrudnienie jest dopasowane do jego
umiejetnosci. Coraz czesciej atrakcyjnosc¢ rynkdéw pracy wigze sie z efektywnoscig
systemow rozwijania, aktywizacji i wykorzystywania jego umiejetnosci (CEDEFOB,
2024). Podsumowujac, poziom atrakcyjnosci dla pracownika wyznaczony jest przez
korzysci finansowe i niefinansowe.

Atrakcyjnos$c¢ rynku pracy jest inaczej interpretowana przez pracodawce. Uznaje
on, ze rynek pracy jest atrakcyjny, gdy istnieje na nim dostepna wykwalifikowana
sita robocza, koszty pracy gwarantujg wypracowanie satysfakcjonujgcego poziomu
zysku, a uwarunkowania instytucjonalne zapewniajg elastyczny rynek pracy. We-
dtug badan przeprowadzonych wsréd polskich przedsiebiorstw atrakcyjne rynki
pracy w ich perspektywie utozsamiane sg przede wszystkim z elastycznoscia regu-
lacji, tj. szybkoscig, z jakg przedsiebiorstwo jest w stanie dostosowacé zatrudnienie
do zmieniajgcych sie warunkéw na rynku débr i ustug. Szybkos$¢ ta wyrazona jest
w kosztach dostosowywania zatrudnienia, tj. kosztach zwolnien, ponownego za-
trudnienia, szkolenia i wynagrodzen. Ponadto polskie przedsiebiorstwa zgtaszajg
trudnosci w pozyskiwaniu pracownikéw z odpowiednimi umiejetnosciami, co istot-
nie hamuje ich inwestycje (PARP, 2023).

Instytucje rynku pracy upatrujg istoty atrakcyjnosci rynkéw pracy w zdolno-
$ciach instytucji publicznych odpowiedzialnych za polityke zatrudnienia do wspie-
rania wzrostu gospodarczego, ograniczania bezrobocia, zapewnienia réwnowa-
gi miedzy elastycznoscig a bezpieczenstwem zatrudnienia (Pokorska i Stominiska,
2013). Ponadto rola instytucji powinna tworzy¢ regulacje i polityki zatrudnienia,
ktore przeciwdziatajg dualizmowi rynku pracy (Arendt i Grabowski, 2021). Instytu-
cje mogg ograniczac trwatos$¢ podziatéw poprzez wspieranie mobilnosci pomiedzy
segmentami rynku pracy, utatwianie podnoszenia kwalifikacji pracownikéw, szcze-
gblnie w segmencie wtdrnym. W rezultacie takich dziatan atrakcyjno$é rynkow pra-
cy rosnie, zaréwno dla pracownikéw, jak i dla pracodawcéw. Warto jednak podkre-
$li¢, ze zbyt liberalne, ale tez zbyt restrykcyjne instytucje rynkéw pracy obnizajg ich
efektywnos¢, sg niekorzystne w procesie adaptacji pracownikéw i pracodawcéw do
aktualnych i przysztych zmian otoczenia. Atrakcyjnosé rynkow pracy w perspekty-
wie instytucji oznacza bowiem nie tylko wspieranie aktywizacji zawodowej, zapew-
nienie optymalnego poziomu bezpieczeristwa relacji pracownik-pracodawca, ale
takze skutecznos¢ polityki edukacyjnej w zakresie edukacji, szkolen i programéw
zatrudnienia. Rynek pracy bedzie postrzegany przez instytucje jako atrakcyjny, gdy
bedzie sprzyjaé¢ wzrostowi gospodarczemu, ale réwniez zapewniac bezpieczeristwo
stosunkow pracy. Jak wskazujg badania (m.in. Bednarz, 2024; Cahuciin., 2014), do-
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brze dopasowane instytucje rynku pracy lepiej radzg sobie z asymetrig informacji,
dziatajg efektywniej, co przejawia sie wyzszg produktywnoscig pracy i nizszym po-
ziomem bezrobocia strukturalnego.

Kategoria atrakcyjnosci rynku pracy moze by¢ rozpatrywana z réznych perspek-
tyw, m.in. poszczegdlnych uczestnikdow rynku pracy, ale tez instytucji. Przeprowa-
dzony przeglad literatury jest probg wtgczenia sie do dyskusji na temat ztozonosci
czynnikéw, ktére mogg wptywaé na atrakcyjnosé rynkdéw pracy z punktu widzenia
pracownika. Poznanie perspektywy pracownika wydaje sie obecnie szczegdlnie
wazne, przede wszystkim z powodu zwiekszonej presji migracji ludnosci, zwtaszcza
migrantdw miedzynarodowych. Jednocze$nie obserwowane zmiany pokoleniowe
na rynku pracy powodujg zmiane podejscia pracownika do podejmowanych przez
niego decyzji.

3. Metodologia

Realizacja celu gtéwnego pracy wymaga przeprowadzenia badania empirycznego,
w ktoérym oszacowano atrakcyjnos¢ krajowych rynkéw pracy w UE z perspektywy
pracownika w 2015 i 2024 roku. W analizie starano sie odpowiedzie¢ na pytania, czy
w ocenie pracownika rynki pracy w krajach UE sg zréznicowane pod wzgledem ich
atrakcyjnosci i jesli tak, to czy atrakcyjnosé krajowych rynkéw pracy jest wzglednie
trwata cechg w czasie.

W badaniu empirycznym zdecydowano sie na oszacowanie atrakcyjnosci ryn-
koéw pracy w UE w perspektywie pracownika.

W literaturze naukowej nie ma zgodnosci w definiowaniu kategorii atrakcyjno-
$ci rynkow pracy, brakuje tez wskazania jednoznacznie czynnikdw, ktdre jg determi-
nuja. W analizie zdecydowano sie wykorzystac nastepujgce potencjalne czynniki jg
okreslajace: x1 — wynagrodzenie, x2 — stopa aktywnosci zawodowej, x3 — produk-
tywnos¢ zatrudnieniowa pracy, x4 — europejski indeks umiejetnosci, x5 — tygodnio-
wa liczba godzin pracy oraz x6 — czas trwania zycia zawodowego. Charakterystyka
przyjetych zmiennych zostata zaprezentowana w tab. 1. W analizie zdecydowano
sie nie nadawa¢ waznosci zadnej ze zmiennych zdefiniowanej miary atrakcyjnosci
rynku pracy.

Dla uchwycenia trwatosci oszacowanej atrakcyjnosci krajowych rynkéw pracy
w UE zdecydowano sie na jej ocene w dwéch momentach czasowych — w 2015
i 2024 roku. Wybér podyktowany byt wzgledami praktycznymi — byty to odpowied-
nio pierwszy i ostatni rok, dla ktérych mozliwe byto zgromadzenie petnego zestawu
danych. Zrédtem informacji w odniesieniu do zmiennych x1, x2, x3, x5, x6 byta baza
EUROSTAT-u, a w przypadku zmiennej x4 — baza CEDEFOP-u (European Centre for
the Development of Vocational Training).


m.in

Zrdznicowanie atrakcyjnosci rynkéw pracy w Unii Europejskiej — perspektywa pracownika

79

Tabela 1. Zmienne opisujace atrakcyjnosc rynkdw pracy w perspektywie pracownika

Opis

Charakterystyka zmiennej

Woptyw na postrzeganie atrakcyjno-
$ci rynkow pracy w perspektywie
pracownika

x1

wynagrodzenie

sredni koszt ponoszony przez praco-
dawce z tytutu zatrudnienia pracow-
nika w roku (euro na zatrudnionego)

wyzszy poziom wynagrodzenia cha-
rakteryzuje bardziej atrakcyjne rynki
pracy — stymulanta

x2 | stopa aktywnosci
zawodowej

odsetek osdéb aktywnych zawodowo
w populacji w wieku 20-64 lata (%)

wysoka aktywnos¢ zawodowa opi-
suje bardziej atrakcyjne rynki pracy
— stymulanta

wysoki poziom produktywnosci za-
trudnieniowej pracy opisuje bardziej

x3 | produktywnosé
zatrudnieniowa

stosunek produktu krajowego brutto
(PKB) do liczby zatrudnionych oséb

pracy w gospodarce (euro na zatrudnionego) | atrakcyjne rynki pracy — stymulanta
x4 | europejski poziom umiejetnosci obywateli na wyzszy poziom indeksu umiejetnosci
indeks rynku pracy (%) jest obserwowany na bardziej atrak-

umiejetnosci
x5 |tygodniowa
liczba godzin
pracy

cyjnych rynkach pracy — stymulanta
wyzsza liczba faktycznie przepra-
cowanych godzin pracy w tygodniu
oznacza, ze atrakcyjnos¢ rynkow
pracy dla pracownika maleje — desty-
mulanta

wzrost czasu trwania zycia zawodo-
wego wplywa negatywnie na po-
strzeganie atrakcyjnosci rynku pracy
dla pracownika — destymulanta

$rednia liczba godzin faktycznie
przepracowanych tygodniowo przez
osoby zatrudnione na peten etat
w gtéwnym miejscu pracy (godziny
pracy)

szacowana liczba lat, ktére osoby
w wieku produkcyjnym oczekujg
przepracowac w ciggu catego zycia
zawodowego, przy zatozeniu obec-
nych wzorcow aktywnosci zawodo-
wej (lata pracy)

X6 | czas trwania
Zycia
zawodowego

Zrédto: opracowanie wtasne.

Do oszacowania atrakcyjnosci rynkéw pracy wykorzystano metode miernika
syntetycznego (ARP), ktéra jest wtasciwa w pomiarze ztozonych zjawisk, takich jak
atrakcyjnosé rynku pracy (Lopes i in., 2018; Saisana i in., 2020). Miernik syntetyczny
pozwala na uporzgdkowanie obiektow badawczych (krajowych rynkow pracy) bez
wyznaczania obiektu wzorcowego, wedtug kryterium statystycznego. Umozliwia to
dokonanie hierarchizacji obiektéw za pomoca jednej wartosci, co utatwia interpre-
tacje wynikow.

Konstrukcja miernika ARP obejmowata w pierwszym kroku zamiane destymu-
lant na stymulanty oraz w drugim kroku — normalizacje wartosci zmiennych przed-
stawionych w postaci stymulant. Tak przygotowane wartosci zmiennych postuzyty
do wyznaczenia wskaznika syntetycznego zgodnie z ponizszg formuta (Jadamus-Ha-
cura i Melich-lwanek, 2015):

Zj:lzfj

ARP =——,
m

gdzie:i=1, 2,..., n.
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W analizie postuzono sie metodg bezwzorcowg, polegajagcg na usrednieniu
znormalizowanych wartosci zmiennych. Zgodnie z przyjetymi zatozeniami wyzna-
czone wartosci ARP nalezaty do przedziatu (0,1). Wyzszy poziom wskaznika ARP cha-
rakteryzowat bardziej atrakcyjne rynki pracy.

4. Wyniki

W rezultacie zastosowania opisanej procedury badawczej oszacowano poziom
atrakcyjnosci unijnych rynkéw pracy i wyrazono go miarg syntetyczng ARP indywi-
dualnie dla kazdego z krajéw w 2015 oraz 2024 roku. Na tej podstawie zbudowano
hierarchie krajowych rynkéw pracy w uktadzie od najbardziej do najmniej atrakcyj-
nego (tab. 2).

Srednia warto$¢ wskaznika syntetycznego dla rynkéw pracy Unii Europejskiej
w 2024 roku zmniejszyta sie z 0,595 do 0,549 w 2015 roku, tj. nastgpit spadek
wartosci wskaznika o 8%. Réwnoczesnie zauwaza sie zmniejszenie zrdznicowania
wskaznika syntetycznego w 2024 roku, co jest odzwierciedlone zmiang odchylenia
standardowego z 0,15 w 2015 roku do 0,12 w 2024 roku. Zgodnie z przyjetg pro-
cedurg badawczga unijne rynki pracy zostaty podzielone na pie¢ klas. W ujeciu ilos-
ciowym, zaréwno w 2015 roku, jak i w 2024 roku, nie zauwaza sie zadnych zmian.
W klasie | atrakcyjnosci znalazty sie 4 krajowe rynki pracy (udziat w UE — 15%),
w klasie Il = 2 (7%), w klasie lll — 14 (52%), w klasie IV — 4 (15%) oraz w klasie V —
3 (11%). Znaczne zmiany natomiast zauwaza sie w ujeciu jakosciowym.

Najbardziej atrakcyjne rynki pracy w UE to rynki Luksemburga, Danii i Finlandii.
W 2015 i 2024 roku osiggnety one najwyzsze wartosci wskaznika syntetycznego, ich
przynaleznosé¢ do klasy atrakcyjnosci nie ulegta zmianie, zaréwno w 2015 roku, jak
i w 2024 roku zostaty one zaliczone do | klasy atrakcyjnosci. Ponadto w 2015 roku
do klasy najbardziej atrakcyjnych rynkéw pracy zostat zaliczony szwedzki rynek. Jed-
nak jego pozycja w 2024 roku zauwazalnie spadta — o 10 pozycji w hierarchii i 28%
wartosci. Wartos¢ wskaznika syntetycznego dla szwedzkiego rynku pracy wyniosta
0,786 w 2015 roku i 0,566 w 2024 roku. W konsekwencji w 2024 roku szwedzki
rynek pracy zostat przeniesiony z | klasy atrakcyjnosci do klasy Ill. Z drugiej strony,
w tym samym okresie holenderski rynek pracy zyskat w hierarchii—wzrost o 8 pozycji
i 0 25% wartosci w porownaniu z 2015 rokiem. Holenderski rynek pracy w 2024 ro-
ku przeszedt z Il klasy atrakcyjnosci do klasy |, tj. grupy najbardziej atrakcyjnych
rynkéw pracy w UE.

Z drugiej strony hierarchii do najmniej atrakcyjnych rynkéw pracy zaliczono ryn-
ki pracy Rumunii i Grecji, ktére w latach 2015 i 2024 osiggnety najnizsze wskazniki
syntetyczne. W 2024 roku ich wartos¢ ulegta zmniejszeniu w poréwnaniu z 2015 ro-
kiem. Ponadto w 2015 roku do grupy najmniej atrakcyjnych rynkéw pracy zaliczono
takze butgarski rynek, ktéry w kolejnym roku analizy zyskat w hierarchii — przeszedt
z V klasy atrakcyjnosci do klasy 1V, tj. uzyskat awans o 4 pozycje w hierarchii i 10%
wartosci. Natomiast w 2024 roku do grupy najmniej atrakcyjnych rynkéow pracy zali-
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czono takze Cypr, ktérego wskaznik syntetyczny zmniejszyt sie 0 12% w poréwnaniu
z 2015 rokiem, tj. nastgpit spadek o 2 pozycje w hierarchii. Krajowy rynek pracy
Cypru przeszedt z IV klasy atrakcyjnosci do klasy V.

Tabela 2. Hierarchia krajowych rynkéw pracy w UE pod wzgledem ich atrakcyjnosci w latach 2015
i2024

Lp. ARP w 2015 ARP w 2024 Zmiana | o mika ARP
pozycji
1 0,945 Luksemburg' 0,853 Holandia' +8 +25%
2 0,849 Dania' 0,719 Dania' 0 -15%
3 0,786 Szwecja' 0,697 Luksemburg' -2 -26%
4 0,776 Finlandia' 0,697 Finlandia' 0 -10%
5 0,728 Irlandia" 0,622 Belgia" +1 -14%
6 0,725 Belgia" 0,610 Niemcy" +2 -11%
7 0,695 Francja" 0,600 Czechy" +5 +3%
8 0,686 Niemcy" 0,595 Irlandia" -3 -18%
9 0,680 Holandia" 0,591 Estonia" +5 +3%
10 0,635 Austria" 0,578 Wegry" +9 +11%
11 0,603 Litwa" 0,577 Francja" -4 -17%
12 0,584 Czechy" 0,573 totwa" +3 +1%
13 0,575 Stowenia" 0,566 Szwecja" -10 -28%
14 0,574 Estonia" 0,555 Litwa" -3 -1%
15 0,568 totwa" 0,550 Stowacja" +2 +2%
16 0,547 Malta" 0,545 Chorwacja" +4 +7%
17 0,541 Stowacja" 0,545 Stowenia" -4 -5%
18 0,540 Wtochy" 0,543 Malta" -2 -1%
19 0,519 Wegry" 0,527 Polska" +3 +9%
20 0,508 Chorwacja" 0,537 Austria" -10 -15%
21 0,503 Hiszpania 0,454 Bulgaria" +4 +10%
22 0,482 Polska" 0,426 Hiszpania -1 -3%
23 0,436 Portugalia' 0,419 Portugalia' 0 -4%
24 0,435 CyprV 0,415 Wiochy" -6 -30%
25 0,414 Bulgaria¥ 0,383 Rumunia¥ +1 -3%
26 0,395 Rumunia¥ 0,381 CyprY -2 -12%
27 0,330 Grecja¥ 0,260 Grecja¥ 0 -27%
Sr. 0,595 (odch. stand. 0,15) 0,549 (odch. stand. 0,12) -8%

Objasnienia: | — klasa | (2015 $r. 0,813; 2024 $r. 0,742), Il — klasa Il (2015 $r. 0,705; 2024 $r. 0,616),
Il — klasa Il (2015 $r. 0,596; 2024 $r. 0,582), IV — klasa IV (2015 $r. 0,473; 2024 $r. 0,429), V — klasa V
(2015 $r.0,386; 2024 $r. 0,342)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych EUROSTAT-u, CEDEFOB-u.

W pozostatych klasach atrakcyjnosci nastepowaty dynamiczne przesuniecia kra-
jowych rynkéw pracy w obrebie klas (w Hiszpanii, Austrii, Stowenii, Stowacji, Estonii,
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Czechach, Niemczech, Belgii, na Malcie, Litwie, totwie) i pomiedzy klasami (we
Wtoszech, Polsce, Chorwacji, Francji, Irlandii, na Wegrzech oraz wspomnianych po-
wyzej Szwecji, Holandii, Butgarii i na Cyprze), jedynie portugalski rynek pracy nie
zmienit swojej pozycji w hierarchii atrakcyjnosci.

Analiza wartosci wskaznika ARP opisujgcego atrakcyjnosé krajowych rynkéw
pracy w UE w 2015 i 2024 roku pozwolita na dokonanie oceny atrakcyjnosci ryn-
kéw pracy i sformutowanie wnioskdéw. Zmniejszenie sie sredniej wartosci wskaznika
syntetycznego w 2024 roku w poréwnaniu z 2015 rokiem wskazuje na zmniejszenie
ogélnej atrakcyjnosci rynkéw pracy UE, przy rGwnoczesnej tendencji do wyréwny-
wania sie ich poziomu. Ponadto zauwaza sie duzg trwatos¢ poziomu atrakcyjnosci
rynkoéw pracy. Trzy na cztery najbardziej atrakcyjne rynki pracy pozostajg w pozycji
lideréw atrakcyjnosci, zaréwno w 2015 roku, jak i w 2024 roku. W 2024 roku z kla-
sy najbardziej atrakcyjnych rynkéw pracy zostat wytgczony rynek pracy w Szwec;ji.
Najprawdopodobniejszg przyczyng zmniejszenia atrakcyjnosci szwedzkiego rynku
sg niedopasowania kwalifikacji pracownikéw do potrzeb rynku oraz problemy z ak-
tywizacjg zawodowg migrantéw. Natomiast holenderski rynek pracy w 2024 roku
zyskat na atrakcyjnosci i przeszedt do grupy lideréw — najprawdopodobniej z powo-
du dynamiki w zmniejszeniu niedoboréw pracownikéw w wielu sektorach i otwar-
tosci na migrantéw zarobkowych. Po stronie najmniej atrakcyjnych rynkéw pracy
w UE dwa na trzy najmniej atrakcyjne rynki pracy nie zmienity klasy atrakcyjnosci,
pozostawaty najmniej atrakcyjnymi rynkami pracy zaréwno w 2015, jak i w 2024 roku.
Najbardziej liczng grupe rynkéw pracy w latach 2015 i 2024 stanowity rynki
pracy o przecietnym poziomie atrakcyjnosci. Spostrzezenie moze wskazywaé, ze te
krajowe rynki pracy w UE wcigz poszukujg wtasnych sciezek zwiekszania swojej
atrakcyjnosci.

Podsumowanie analizy przedstawiono na rys. 1, wskazujgc na trwatos¢ atrakcyj-
nosci rynkow pracy w UE.

2015 2024
Luksemburg, Dania Holandia, Dania
Szwecja, Finlandia Luksemburg, Finlandia
KI. Il = 2 rynki pracy KI. Il = 2 rynki pracy
KI. 11l = 14 rynkéw pracy KI. 11l = 14 rynkéw pracy
KI. IV — 4 rynki pracy KI. IV — 4 rynki pracy
Butgaria Rumunia
Rumunia Cypr
Grecja Grecja

Rys. 1. Hierarchia krajowych rynkéw pracy w Unii Europejskiej pod wzgledem ich atrakcyjnosci
w latach 20152024

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych EUROSTAT-u, CEDEFOB-u.
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5. Whnioski

Whioski z przegladu literatury oraz przeprowadzonej analizy atrakcyjnosci rynkow
pracy w UE w 2015 i 2024 roku pozwolity na dokonanie uogdlnien.

Atrakcyjnos¢ rynku pracy jest odmiennie postrzegana przez jego uczestnikow,
tj. pracownikéw, pracodawcéw oraz instytucje i decydentow. Pracownicy postrze-
gajg atrakcyjnos¢ rynku przez dostepnos$é dobrze ptatnych ofert pracy i duzg ela-
stycznos¢ rynku pracy. Pracodawcy uznajg, ze rynki pracy sg atrakcyjne, gdy dostep
do wysoko wykwalifikowane;j sity roboczej jest tatwy, co pozwala na natychmiasto-
we dostosowanie zatrudnienia do zmian wielkos$ci produkcji. Dla instytucji rynku
pracy istotne jest, aby na rynku pracy dochodzito do zmniejszania niedopasowania
kwalifikacji, co znajduje odzwierciedlenie w niskich stopach bezrobocia i w obniza-
niu poziomu niepetnego zatrudnienia przy wysokim poziomie aktywnosci zawodo-
wej spoteczenstwa. Aby zwiekszac atrakcyjnosé rynku pracy, instytucje rynku pracy
i polityki zatrudnienia powinny dazy¢ do lepszego dostosowania rozwigzan instytu-
cjonalnych do specyfiki krajowych modeli spoteczno-gospodarczych.

Z perspektywy pracownika rynki pracy wskazujg, ze posiadajg one cechy, ktére
trwale rdznicujg je pod wzgledem atrakcyjnosci. Cechy strukturalne i instytucjonal-
ne wptywajg na poziom ich atrakcyjnosci z perspektywy wszystkich jego uczestni-
kéw. Mimo dynamicznych zmian gospodarczych, cyklicznych wahan koniunktury czy
interwencji polityki publicznej rynki pracy zachowujg charakterystyczne, dtugoter-
minowe wfasciwosci. Do takich cech nalezg m.in.: poziom wynagrodzen, struktura
i dostepnos¢ zatrudnienia, jakosé instytucji rynku pracy. Czynniki te odzwierciedlajg
przyjete modele spoteczno-gospodarcze krajow, powodujgc ze atrakcyjnosc rynku
pracy ma wymiar nie tylko biezgcy, ale réwniez systemowy i trwaty, co skutkuje dtu-
goterminowymi tendencjami atrakcyjnosci rynkéw pracy. Ze wzgledu na trwatos¢
réznic w atrakcyjnosci rynkow pracy instytucje rynku pracy i polityki zatrudnienia
powinny koncentrowaé dziatania na zmniejszaniu niedopasowania kwalifikacji pra-
cownikéw do biezgcych i przysztych potrzeb rynku pracy.
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Differentiating the Attractiveness of Labor Markets in the European Union -
the Employee’s Perspective

Abstract: The main goal of the article is to better understand the category of attractiveness of
labor markets. Achieving this goal required an empirical study that focused on estimating the level
of attractiveness of national labor markets in the European Union from an employee’s perspective
in 2015 and 2024. The empirical study was aimed at answering the question: from an employee’s
perspective, does the attractiveness of European Union labor markets show long-term stability? To
estimate the attractiveness of national labor markets, a synthetic measure method was used to rank
labor markets from most to least attractiveness. In 2024, compared to 2015, there was a decline in the
overall attractiveness of the European Union’s labor markets from an employee’s perspective, with
a trend toward leveling off. High stability in the level of attractiveness of labor markets was noted. The
results of the analysis indicate that the design of national employment policies in the European Union
should take into account the long-term determinants of the attractiveness of labor markets resulting
from the compatibility of labor market institutions with the dominant socio-economic model. The
study noted the complexity of the category of attractiveness of labor markets, which is defined
differently by groups of stakeholders, i.e. market participants - employees and employers - and labor
market institutions. It was shown that the attractiveness of labor markets is of a long-term nature,
and key to the attractiveness of labor markets in the long term is the consistency of labor market
institutions with the adopted socio-economic model of the country.

Keywords: labor market, attractiveness, employee, European Union
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