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Wprowadzenie

Oddajemy w Panstwa rece ,, Przeglad projektow zrealizowanych przez Departament
Rynku Pracy Ministerstwa Pracy i Polityki Spolecznej w ramach Sektorowego Programu
Operacyjnego Rozwoj Zasobow Ludzkich 2004-2006". W publikacji zostalty zaprezentowane
efekty pracy zespotu pracownikéw Departamentu przy planowaniu, a nast¢pnie realizacji,
projektow w ramach Dzialania 1.1. ,,Rozw6j i modernizacja instrumentoéw i instytucji
rynku pracy” Priorytetu 1: ,Aktywna polityka rynku pracy oraz integracji zawodowe;j
i spolecznej”.

W latach 2004-2008 Departament zrealizowat 11 projektow, zaprezentowanych w ni-
niejszej publikacji w nastgpujacej kolejnosci:

1. Rozbudowa i aktualizacja baz danych programu DORADCA 2000

2.  Efekty wdrozenia nowych rozwigzan dotyczacych pomocy w aktywnym poszukiwa-
niu pracy

Aktywnos¢ kobiet na rynku pracy

Badanie aktywnosci zawodowej absolwentéw w kontekscie programu ,,Pierwsza
Praca”

5.  Analiza funkcjonowania urzedow pracy po ich wlgczeniu do administracji samorzg-
dowej

Przyczyny pracy nierejestrowanej, jej skala, charakter i skutki spoleczne
7. Kompleksowa analiza Swiadczenia pomocy pracodawcom w doborze pracownikow

Efektywnos$¢ ustug i instrumentéow rynku pracy sluzacych podnoszeniu kwalifikacji
bezrobotnych

9.  Analiza efektywnoS$ci funduszu szkoleniowego — instrumentu ustawowego wspiera-
jacego szkolenie ustawiczne

10. Programy szkolen modulowych dla kadry publicznych stuzb zatrudnienia

11. Opracowanie i upowszechnienie krajowych standardow kwalifikacji zawodowych

., Przeglqd....” stanowi kontynuacj¢ oddanej Czytelnikom w grudniu 2006 ,, Charakte-
rystyki projektow realizowanych przez Departament Rynku Pracy w ramach Sektorowego
Programu Operacyjnego Rozwoj Zasobow Ludzkich 2004—2006", majacej na celu przybli-
zenie typow projektow, ich podstawowych, planowanych do osiagnigcia rezultatow, po-
dejmowanych dziatan, itp. Przekazywany do rak Czytelnikow ,, Przeglad....” stanowi podsu-
mowanie prac Departamentu Rynku Pracy nad realizacja wyzej wymienionych projektow,
wpisujacych si¢ w Dziatanie 1.1. Publikacja zawiera opis celu realizacji kazdego z projektow,
zakres zrealizowanych zadan w ramach projektu oraz wnioski i rekomendacje ekspertow,
dotyczace kierunkéw postulowanych zmian.

Celem Dzialania 1.1. ,Rozwéj i modernizacja instrumentéw i instytucji rynku
pracy” bylo lepsze dostosowanie oferty ustugowej instytucji rynku do rosnacych potrzeb
w zakresie aktywizacji zawodowej 0sob bezrobotnych i poszukujacych pracy. Wymagato to
modernizacji istniejacej oferty programowej, kreowania nowych rozwiazan organizacyjnych
1 programowych, rozszerzenia zakresu stosowania aktywnych metod przeciwdziatania bez-
robociu.



Celem podejmowanych dziatan staly si¢ nastepujace obszary: podniesienie jakoS$ci
dzialania shuzb zatrudnienia oraz instytucji rynku pracy, wzmocnienie instytucji doradztwa
zawodowego i1 informacji zawodowej, rozwijanie szkolenia zawodowego 0séb bezrobotnych
spojnego z systemem ustawicznej edukacji osob dorostych, promowanie idei uczenia si¢
przez cate zycie wsrod klientow urzedow pracy jak i osob poszukujacych pracy.

Laczna warto$¢ dofinansowania z Europejskiego Funduszu Spotecznego wyniosta po-
nad 20 milionéw zlotych. W wyniku realizacji 11 projektow Departamentu Rynku Pracy,
w ramach wyzej wymienionego dziatania, powstaty:

. badania, analizy, ekspertyzy dotyczace funkcjonowania Publicznych Stuzb Zatrudnienia
oraz instrumentoéw rynku pracy,

. diagnoza sytuacji osob bezrobotnych na rynku pracy,

. narzedzia informatyczne wspierajace dziatalno$¢ Publicznych Stuzb Zatrudnienia oraz
bazy danych,

o programy szkoleniowe kierowane do kadry Publicznych Stuzb Zatrudnienia.

Niniejsza publikacja jest skrotowa prezentacja dorobku projektow zrealizowanych
w Departamencie Rynku Pracy. Pelne informacje o osiagnigtych rezultatach, postulowanych
kierunkach zmian organizacyjno-prawnych, rekomendacjach dost¢pne sa na stronie inter-
netowej Ministerstwa Pracy 1 Polityki Spoteczne;:
—  http://www.mpips.gov.pl, zaktadka: praca > programy,
— www.psz.praca.gov.pl, zaktadka: publikacje oraz
—  http://www.standardyiszkolenia.praca.gov.pl/.

Hanna Swiatkiewicz-Zych
Dyrektor Departamentu Rynku Pracy
MPiPS



ROZBUDOWA T AKTUALIZACJA BAZ DANYCH
PROGRAMU ,,DORADCA 2000”

Cel realizacji projektu

Program ,,Doradca 2000 jest narzedziem wykorzystywanym w pracy doradcow zawodowych
Publicznych Shuzb Zatrudnienia. Pierwsza wersja programu zostata udost¢pniona doradcom
zawodowym w 1998 r. W ciagu nastgpnych czterech lat dokonano dwoéch aktualizacji pro-
gramu. Gtownymi zatozeniami do stworzenia pierwszej wersji ,,Doradcy 2000” — programu
komputerowego wspierajacego pracg doradcy zawodowego — byty:

e umozliwienie doradcom gromadzenie informacji o klientach korzystajacych
z ustug poradnictwa zawodowego,

e szybki dostgp dla doradcy zawodowego do informacji o zawodach 1 instytu-
cjach edukacyjnych.

W tym zakresie program speinial swe zadanie. Program w dotychczasowej wersji realizowat
ww. zadania w nastgpujacych modutach: Klient, Edukacja, Zawody, Nawigator.

Dotychczasowe wersje programu byly typowymi programami jednostanowiskowymi, czyli
przeznaczonymi do instalacji na pojedynczym komputerze doradcy zawodowego lub co naj-
wyze] w lokalnej sieci komputerowej. W zwiazku z tym jednym z minuséw programu byt
ograniczony dla szerszego grona odbiorcow dostep do informacji zawodowej zawartej w pro-
gramie. Z informacji tych mozna bylo korzysta¢ tylko na komputerze, na ktérym zainstalo-
wany byl program lub na kilku komputerach w lokalnej sieci w jakim$ budynku.

Innym problemem, zwiazanym z aktualizacja tzw. lokalnej informacji zawodowej zawartej
w programie, byl dlugi czas wymiany oraz taczenie czastkowych baz danych programu
aktualizowanych przez doradcéw zawodowych z wojewodzkich urzedow pracy. Lokalne
informacje zawodowe dotyczace zawodow 1 instytucji edukacyjnych sa gromadzone przez
doradcéw zawodowych z centrow informacji i planowania kariery wojewodzkich urzegdow
pracy.

W ostatnich latach nastapit takze zauwazalny wzrost zainteresowan ustugami poradnictwa
zawodowego, a co za tym idzie szeroko rozumiang informacja zawodowa. Zaczgly powsta-
wacé nowe instytucje, ktore realizuja ustugi poradnictwa zawodowego. Departament Rynku
Pracy w Ministerstwie Pracy i1 Polityki Spotecznej otrzymywal liczne sygnaty dotyczace
potrzeby udostepniania danych zawartych w programie szerszemu gronu uzytkownikow.

Dotychczasowa struktura programu ,,Doradca 2000” i jego funkcje byly wigc niewystarczaja-
ce w stosunku do coraz wigkszych potrzeb w zakresie zdobywania, aktualizowania i wymiany
informacji zawodowych.

Departament Rynku Pracy wychodzac naprzeciw potrzebom szerokiego dostepu do in-
formacji zawodowej, postanowil rozpocza¢ prace nad nowa wersja programu ,,Dorad-
ca 2000” w ramach projektu wspotfinansowanego ze srodkéw Europejskiego Funduszu
Spotecznego.



Zakres zadan zrealizowanych w ramach projektu

W celu osiagnigcia zamierzonych celow zaplanowano przeprowadzenie nast¢pujacych prac:

1. Opracowanie dokumentacji przetargowej. Dzialanie to obejmowalo przygotowanie zakresu
wymagan dla planowanej nowej wersji programu. W zatozeniach do programu przyjgto jako
podstawowe zatozenie, ze optymalnym medium, ktére pozwala na szybkie i szerokie udo-
stgpnienie informacji zawodowych jest sie¢ Internet. Z tego tez wzgledu bazy danych nowej
wersji programu ,,Doradca 2000 zostaty, w gtownej mierze, oparte na rozwigzaniach inter-
netowych. Przygotowana dokumentacj¢ przetargowa, w tym opis przedmiotu zamdwienia
powierzono ocenie eksperta, w celu unikni¢cia ewentualnych brakow w merytorycznych
zatozeniach do realizacji programu.

2. Wybor wykonawcy. Wyltonienie wykonawcy odbyto si¢ zgodnie z ustawa prawo za-
moéwien publicznych z dnia 29 stycznia 2004 r. (Dz.U. Nr 19, poz. 177 z p6zn. zm.) Po-
stgpowanie przetargowe przeprowadzono w trybie przetargu nieograniczonego. Przetarg
odbywat si¢ dwukrotnie. Pierwsze postgpowanie zostato uniewaznione ze wzgledow for-
malnych — potencjalni wykonawcy nie zlozyli wszystkich wymaganych dokumentow
1 oswiadczen. Z uwagi na konieczno$¢ realizacji projektu postgpowanie przeprowadzono
drugi raz, co oczywiscie spowodowalo opdznienia w realizacji projektu i zmiany w harmo-
nogramie.

3. Wykonanie programu. Wytoniona w drodze przetargu firma miata za zadanie, przygotowa-
nie zalozen technicznych, stworzenie nowej wersji programu ,,Doradca 2000, instalacje
oprogramowania na serwerze Ministerstwa oraz przygotowanie ptyt instalacyjnych.

4. Przeszkolenie przysztych uzytkownikéw programu. Dodatkowym zadaniem przewidzia-
nym dla wykonawcy nowej wersji programu bylo takze przeszkolenie okoto 180 doradcow
zawodowych z urzedow pracy.

5. Ocena programu. Ostatnim zadaniem w ramach projektu byto przeprowadzenie oceny
nowej wersji programu. Pierwsza ocena jakiej zostat poddany program byto jego testowanie
w czterech Centrach Informacji i Planowania Kariery Zawodowej] Wojewodzkich Urzgdow
Pracy w Gdansku, Olsztynie, Toruniu i w Warszawie. Kolejnym elementem oceny byto
przeprowadzenie ankiety nt. programu wsrod osob, ktore korzystaja z ustug doradcow zawo-
dowych w powiatowych urzgdach pracy i opisanie wynikdw przeprowadzonego badania
ankietowego.

Odbiorcy produktow wypracowanych w ramach projektu

Bezposrednimi odbiorcami zgodnie z zalozeniami projektu sa Departament Rynku Pracy oraz
doradcy zawodowi Publicznych Stuzb Zatrudnienia. Zarejestrowani w bazie centralnej dorad-
cy zawodowi beda mogli posiada¢ uprawnienia dwojakiego rodzaju:

Doradca wojewddzki — jest to uprawnienie pozwalajace na modyfikacj¢ danych w ramach tzw.
lokalnej informacji zawodowej. Dane te sa zawarte w module Edukacja i Zawody. Doradca
posiadajacy takie uprawnienia bedzie mogt wprowadza¢ informacje o tym jak ksztattuja si¢
wynagrodzenia w poszczegdlnych zawodach w danym wojewodztwie, ile os6b poszukiwato
pracy i ile byto ofert pracy w zawodzie. Bgdzie mogl takze wprowadza¢ informacje o réznych
instytucjach ksztatcacych, ktére znajduja si¢ na terenie wojewoddztwa, a takze dane na temat
innych instytucji zwiazanych z poszczeg6lnymi zawodami.

Doradca lokalny — jest to uprawnienie pozwalajace na dodawanie i edycje danych w module
Klient na temat osob, ktére korzystaja z ustug poradnictwa zawodowego w danej jednostce
Publicznych Stuzb Zatrudnienia.



Poniewaz nowa wersja programu ,,Doradca 2000 jest w duzej mierze aplikacja interneto-
wa, z baz danych programu bgda mogli takze korzysta¢ odbiorcy posredni. Beda to wszyst-
kie osoby zainteresowane pozyskaniem informacji zawodowych niezbg¢dnych do realizacji
procesu doradczego. Wsrdd nich beda doradey zawodowi 1 ich klienci z Ochotniczych Huf-
cow Pracy, Biur Karier, Poradni Psychologiczno-Pedagogicznych, Szkolnych Osrodkow
Kariery.

Whioski i rekomendacje

Najwazniejszym zaktadanym rezultatem projektu bylo stworzenie nowej wersji programu
,Doradca 2000”. Ze wzgledéw funkcjonalnych nowa wersja programu ,,Doradca 2000 zos-
tala wykonana w dwoch czesciach: internetowej tzw. on-line oraz jednostanowiskowej tzw.
off-line.

Podstawowe funkcje programu ,,Doradca 2000 realizowane sa w czg$ci internetowej
(on-line). Cze$¢ ta zapewnia powszechny dostep do informacji edukacyjno-zawodowej r6z-
nym grupom spotecznym, w tym samym czasie i bez wzgledu na obszar geograficzny na
jakim si¢ znajduja. Lokalne informacje zawodowe do programu wprowadza¢ beda uprawnieni
doradcy zawodowi z catego kraju. Dzigki zastosowanej technologii kazda informacja o zawo-
dzie lub instytucji edukacyjnej na rynku lokalnym, ktéra wprowadzi jeden doradca, bedzie
natychmiast dostgpna dla innych doradcow korzystajacych z programu ,,Doradca 2000”. Do
informacji tej prawie natychmiastowy dostep beda mialy takze inne osoby poszukujace od-
powiednich informacji o zawodach i rynku pracy w réznych rejonach kraju. Czg$¢ on-line
bedzie zainstalowana na serwerze MPiPS.

W czg$ci on-line, program bedzie upowszechniat informacje zawodowe wykorzystujac zwar-
te opisy zawodow, profile zawodow, dane statystyczne oraz opisy instytucji edukacyjnych.
Informacje te sa ulokowane w dwoch zasadniczych modutach programu: Edukacja i Zawody.
Moduty te beda dostepne dla kazdego uzytkownika Internetu, zainteresowanego pozyskiwa-
niem informacji zawodowych zawartych w programie.

Modut Edukacja umozliwia prezentacje réznego rodzaju instytucji edukacyjnych ksztatcacych
w wybranym zawodzie na teranie catego kraju; od kurséw po studia podyplomowe.

Modut Zawody umozliwia wielowymiarowe analizowanie $wiata zawodow. Modut ten pre-
zentuje zawody w roznorodnej formie:

e profili zawodow — zawierajacych okoto czterystu réznych zmiennych opisuja-
cych zawdd,

e charakterystyk zawodowych — zawierajacych petne opisy zawodoéw od zadan
1 czynno$ci wykonywanych w zawodzie po szanse zatrudnienia i ptace,

e teczek informacyjnych — zawierajacych monografie zawodoéw, ze szcze-
g6lnym akcentem na informacje o warunkach podjgcia pracy w zawodzie
1 mozliwosciach ksztalcenia w nim.

Nowym elementem programu, ktéry mégt si¢ pojawic¢ dzigki zastosowaniu rozwiazan interne-
towych jest Forum dyskusyjne doradcow zawodowych. Forum to umozliwi doradcom zawo-
dowym Publicznych Stuzb Zatrudnienia zarejestrowanym w systemie:

e wymiang informacji o sposobach rozwigzywania probleméw zawodowych
klientow,



e korzystanie z do§wiadczen innych doradcéw zawodowych,

e integracj¢ S$rodowiska doradcéw zawodowych Publicznych Stuz Zatrud-
nienia.

Istotnym elementem programu, ktoérego nie moglo zabrakna¢ w nowej wersji jest modut
Klient. Modut ten umozliwia gromadzenie peinej dokumentacji dotyczacej pracy z klientem.
Dzigki zastosowaniu centralnej bazy danych istnieje mozliwos$¢ przygotowywania dowolnych
zestawien statystycznych 1 raportéw przez doradcow zawodowych korzystajacych z pro-
gramu.

Czes¢ off-line programu ,,Doradca 2000 jest aplikacja, ktora mozna zainstalowac¢ na dowol-
nym stanowisku komputerowym. W ramach projektu wyttoczono 800 ptyt instalacyjnych
przeznaczonych dla doradcéw zawodowych Publicznych Stuzb Zatrudnienia. Z czgs$ci tej
doradca zawodowy begdzie mogh bezposrednio uruchomi¢ modut Klient, znajdujacy si¢ na
serwerze internetowym. Ponadto czg$¢ off-line programu zawiera szereg dodatkowych infor-
macji przydatnych w pracy doradcy zawodowego. Informacje te przygotowane sa w formie
multimedialnych prezentacji. Ze wzglgdu na duze objgtosci plikow multimedialnych zostaty
one umieszczone w tej czgs$ci programu aby nie ogranicza¢ przepustowosci tacza interneto-
wego. W czegsci tej ulokowane sa nastgpujace multimedialne prezentacje:

e Filmy o zawodach. Jest to zbior kilkunastominutowych filmow prezentu-
jacych zadania wykonywane w zawodach, wymagania zawodu i szanse na
rynku pracy na znalezienie zatrudnienia w danym zawodzie. Przewidywane
jest, ze wzgledu na tatwa w odbiorze formg prezentacji informacji, state po-
wigkszanie zasobow filmow.

e  Wywiady. Jest to zbidr filmowych wywiadow z przedstawicielami zawodow
na temat wykonywanej przez nich pracy. Przedstawiciele zawodoéw opowiada-
ja o wszystkich aspektach wykonywanych przez nich zawodow.

e Spacery. Wzorem poprzednich wersji programu przygotowane zostaly takze
tzw. multimedialne spacery po zawodach. Sa to nagrane komentarze do po-
szczegolnych zawodow uzupelnione zdjgciami prezentujacymi stanowiska

pracy.

e Zawody przysztosci. Znalez¢ tu mozna opisy trendow panujacych na polskim
rynku pracy. Informacje na temat dynamicznie rozwijajacych si¢ dziedzin go-
spodarki prezentowane sa wg uporzadkowanej struktury obszaréw zawodo-
wych. Umozliwiaja m.in. przejscie od informacji ogdlnych na temat trendow
na rynku pracy do poszczeg6élnych obszaréw zawodowych.

e Multimedialne wsparcie w tworzeniu Indywidualnego Planu Dzialania. Ta
czg$¢ zawiera sugestie 1 instrukcje w formie interaktywnej prezentacji multi-
medialnej. Umozliwia wsparcie procesu przygotowania i doj$cia do tworzenia
Indywidualnego Planu Dziatania (IPD). Pozwala na duzo wigksza samodziel-
no$¢ w przygotowaniach i tworzeniu IPD. Pomaga prowadzi¢ uzytkownika
,krok po kroku” przez proces planowania kariery zawodowej prowadzace-
go do powstania Indywidualnego Planu Dzialania z zastosowaniem naste-
pujacych po sobie elementow procesu podejmowania decyzji edukacyjno-
zawodowych.

e Moje miejsce na rynku pracy — ,,Lokalizator”. Ten modul pomaga przepro-
wadzi¢ symulacj¢ wejscia 1 funkcjonowania na rynku pracy oraz okresli¢
potencjalne potozenie klienta na rynku pracy w zalezno$ci od dokonanych
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wyboréw 1 podjetych decyzji edukacyjno-zawodowych, dzigki zastosowaniu
interaktywnego ,,przewodnika”. Pozwala uzytkownikowi na wizualizacj¢ po-
jecia rynek pracy, a doktadniej na potencjalne umiejscowienie uzytkownika na
rynku pracy. Prezentuje podstawowe dane z rynku pracy w sposoéb symbolicz-
ny, tatwy do zrozumienia. W efekcie, dzigki multimedialnej interakcji w tym
module uzytkownik uzyska migdzy innymi:

- wiedzeg o czynnikach warunkujacych jego potozenie na rynku pracy,

- wglad w swoja samowiedzg — swoj potencjat rozwoju zawodowego 1 je-
go projekcj¢ na rynek pracy,

- umiejetnos¢ dokonywania optymalnych wyborow w planowaniu wejscia
na rynek pracy.

Z powyzszych multimedialnych prezentacji osoba zainteresowana bgdzie mogta korzysta¢
samodzielnie lub z pomoca doradcy zawodowego.

Wsréd rezultatow projektu zaplanowano takze, ze przeszkolonych zostanie 150 doradcow
zawodowych z urzedow pracy w zakresie uzytkowania programu oraz 32 doradcow, ktorzy
w przysztosci mogliby pehic¢ rolg instruktoréw dla pozostatych doradcéw zawodowych Pu-
blicznych Stuzb Zatrudnienia.

We wrzes$niu 2006 r. zakonczono prace programistyczne nad nowa wersja programu ,,Dorad-
ca 2000”. Ponadto w ramach dziatah ujgtych w projekcie przeprowadzono szkolenie okoto
180 doradcow zawodowych z urzedow pracy w zakresie obstugi programu. Wsrod przeszko-
lonych z obstugi programu doradcéw zawodowych, 32 osoby zostaty przeszkolone jako ci
doradcy, ktorzy w przysztosci beda mogli pelni¢ rolg merytorycznego wsparcia z zakresu
obstugi programu dla pozostatych doradcow zawodowych. W trakcie projektu przeprowadzo-
no testy programu w czterech centrach informacji i planowania kariery zawodowej a takze
oceng programu przez klientéw doradcow zawodowych z powiatowych urzedéw pracy. Oce-
na miata form¢ badania ankietowego. Wypelnione Kwestionariusze oceny programu zostaty
nastgpnie przeanalizowane przez zewngtrznego eksperta. Znakomita wigkszo$¢ ocen progra-
mu stanowity oceny pozytywne.

W zaleznosci od potrzeb doradcéw zawodowych Publicznych Stuzb Zatrudnienia planowane
jest dalsze rozwijanie narzedzia i rozbudowa programu o nowe elementy. Ze zglaszanych
w trakcie testowania aplikacji 1 szkolen przez doradcéw zawodowych uwag do programu
wynika, ze doradcy oczekuja w programie migdzy innymi dodatkowych narzedzi umozliwia-
jacych prowadzenie diagnostyki preferencji czy tez zdolnosci zawodowych.

Planowane takze jest rozbudowanie programu ,,Doradca 2000” o kolejne moduty umozli-
wiajace pelne zarzadzanie zasobami informacji zawodowej 1 ich rozwijanie. Dzigki temu
mozliwe bedzie stworzenie systemu do biezacej i systematycznej aktualizacji informacji
o zawodach i1 mozliwosciach ich zdobywania. Pierwszym elementem tego systemu jest obec-
nie powstata wersja programu ,,Doradca 2000”.

Przewiduje sig, ze nowe moduty opracowane do programu w przysziosci, beda realizowac
miedzy innymi takie funkcje jak gromadzenie danych zrodlowych do przygotowywa-
nia charakterystyk zawodowych poprzez internetowe kwestionariusze analityczne dla
przedstawicieli zawodow. Przewidywana jest takze integracja programu ,,Doradca 2000
z innym aplikacjami stosowanymi przez doradcow zawodowych w Publicznych Stuzbach
Zatrudnienia.

W chwili obecnej wersja internetowa programu dostgpna jest pod adresem
https://doradca.praca.gov.pl.
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Z perspektywy poltora roku od zakonczenia projektu nalezy stwierdzi¢, ze kierunek prac
okazat si¢ zasadny. Internet staje si¢ coraz bardziej popularnym medium i dostgp do niego jest
coraz tatwiejszy. Coraz wigcej osOb zaczyna takze dostrzega¢ potrzebe $wiadomego po-
dejmowania decyzji zwiazanych z zatrudnieniem, poszukiwaniem pracy czy podnoszeniem
kwalifikacji. Wydaje si¢ by¢ jak najbardziej wskazane dalsze rozwijanie technik i narzedzi
utatwiajacych docieranie do wszelkich informacji zwiazanych z rynkiem pracy i procesem
ksztalcenia przez cale zycie.
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EFEKTY WDROZENIA NOWYCH ROZWIAZAN DOTYCZACYCH
POMOCY W AKTYWNYM POSZUKIWANIU PRACY

Departament Rynku Pracy w okresie od maja 2006 do wrzes$nia 2007 podjat si¢ realizacji pro-
jektu , Efekty wdrozenia nowych rozwiazan dotyczacych pomocy w aktywnym poszukiwaniu
pracy”. Projekt finansowany byt ze §rodkéw Europejskiego Funduszu Spotecznego w ramach
Sektorowego Programu Operacyjnego Rozwo6j Zasobow Ludzkich, Priorytet 1 ,,Aktywna
polityka rynku pracy oraz integracji zawodowej i spolecznej”, Dziatanie 1.1 ,,Rozwo6j i mo-
dernizacja instytucji i1 instrumentow rynku pracy”, schemat a) ,,Wzmocnienie potencjatu
publicznych stuzb zatrudnienia”.

Koszt catego projektu zaplanowano na kwotg 350 300 PLN, z czego 78,57% (275 230,71 PLN)
pochodzito z Europejskiego Funduszu Spotecznego natomiast 21,43% (75 069,29 PLN) z Fundu-
szu Pracy.

W ramach ww. projektu przeprowadzone zostalo ogoélnopolskie badanie klubéw pracy. Wy-
konawca badania, zrealizowanego w ramach projektu, byta firma Demos Polska Sp. z o.0.

Byto to pierwsze badanie, w ktorym w sposob kompleksowy zostata zbadana ustuga ,,pomoc
w aktywnym poszukiwaniu pracy” realizowana przez publiczne stuzby zatrudnienia, placowki
OHP i inne instytucje rynku pracy.

Cel realizacji projektu

Celem glownym projektu bylo zbadanie efektow dziatan podjetych w latach 2004-2005
w zakresie poprawy jakosci i efektywnosci ustug zwiazanych z pomoca w aktywnym poszu-
kiwaniu pracy.

Przedmiotem badan byly rozwiazania prawne, organizacyjne, kadrowe, techniczne i meto-
dyczne oraz towarzyszace im zjawiska i procesy w zakresie poprawy jakosci i efektywnosci
ustug dotyczacych pomocy w aktywnym poszukiwaniu pracy. W badaniu probowano okresli¢
przede wszystkim skutki wejScia w zycie ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji
zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, ktora m.in. usankcjonowata ustuge rynku pracy ,,po-
moc w aktywnym poszukiwaniu pracy”, jak rowniez skutki wprowadzenia zaktualizowanego
w 2003 r. podrecznika ,,Klub Pracy”.

Zakres zadan zrealizowanych w ramach projektu

Szczegolowe cele badawcze obejmowaty:

1. Przeprowadzenie analizy obowiazujacych i1 projektowanych regulacji prawnych oraz
innych dokumentéw majacych zwiazek z realizacja ustugi rynku pracy ,,pomoc
w aktywnym poszukiwaniu pracy” dla okreslenia ich przydatnosci w praktycznej dzia-
talno$ci klubow pracy.
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2.

Zidentyfikowanie czynnikow i procesOw sprzyjajacych oraz utrudniajacych korzysta-

nie przez osoby bezrobotne i poszukujace pracy z pelnego zakresu ushugi ,,pomoc

w aktywnym poszukiwaniu pracy”, na ktora skladaja si¢ trzy odrebne formy realizacji

ustugi:

a) uczestnictwo w szkoleniu z zakresu umiejgtnosci poszukiwania pracy,

b) uczestnictwo w zajgciach aktywizacyjnych,

¢) dostgp do informacji i elektronicznych baz danych stuzacych uzyskaniu umiejet-
no$ci poszukiwania pracy i samozatrudnienia.

Okres$lenie potrzeb i oczekiwan w zakresie poprawy jakosci funkcjonowania klubow
pracy w urzedach pracy oraz innych instytucjach, z uwgledniem sytuacji prawnej, or-
ganizacyjnej, technicznej, kadrowej i metodycznej oraz opinii realizatoréw i klientow
ustugi pomoc w aktywnym poszukiwaniu pracy.

Zidentyfikowanie przykladow ,,dobrych praktyk” w zakresie funkcjonowania klu-
bow pracy oraz realizacji ustugi dotyczacej pomocy w aktywnym poszukiwaniu
pracy.

Do wyodrebnionych celow badawczych zostaty sformulowane problemy badawcze w formie
pytan, ktore pogrupowano wedlug 5 obszaréw badawczych:

Obszar zagadnien prawnych

1.

Jak kadra nadzorujaca pracg liderow klubow pracy (KN), liderzy klubow pracy (LKP)
oraz osoby korzystajace z ustug klubéw pracy (UKP) oceniaja zakres i jako$¢ zmian
w przepisach prawnych dotyczacych ustugi ,pomoc w aktywnym poszukiwaniu
pracy”?

Co nalezatoby uwzgledni¢ w rozwiazaniach prawnych, aby poprawi¢ jakos¢ funkcjo-
nowania klubow pracy (KP) w publicznych stuzbach zatrudnienia (PSZ) oraz innych
instytucjach i organizacjach (1iO)?

Obszar zagadnien organizacyjnych i kadrowych

1.

4.

Jaki jest status KP 1 LKP oraz sytuacja kadrowa w Powiatowych Urzg¢dach Pracy
(PUP), Centrach Informacji i Planowania Kariery Zawodowej (CIiPKZ), jednostkach
Ochotniczych Hufcow Pracy (OHP), innych instytucjach i organizacjach?

Jakie koszty (rodzaje, wysokos¢, zrodto) ponosza organizatorzy $wiadczacy ustugi
w zakresie aktywnego poszukiwania pracy?

. Na jakich zasadach prowadzona jest wspotpraca instytucji, ktora prowadzi KP z inny-

mi placowkami na szczeblu: kraju, wojewddztwa, powiatu, gminy?

W jaki sposéb prowadzona jest rekrutacja uczestnikow klubow pracy?

5. W jaki sposob sa przygotowywani, doskonaleni i1 oceniani liderzy klubéw pracy w pu-

blicznych stuzbach zatrudnienia, OHP oraz innych instytucjach i organizacjach?

Obszar zagadnien technicznych
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1.

Jakie zasoby (pomieszczenia, wyposazenie, srodki dydaktyczne) sa niezbedne do
funkcjonownaia kluboéw pracy oraz §wiadczenia ustugi ,,pomoc w aktywnym poszu-
kiwaniu pracy”?



2. Jak oceniany jest przez uzytkownikéw (dostawcoOw ustug i uczestnikéw) dostep do
informacji 1 elektronicznych baz danych stuzacych doskonaleniu umiejgtnosci poszu-
kiwania pracy i samozatrudnienia?

Obszar zagadnien metodycznych
1. Jakie materialy, metody i formy organizacyjne sa stosowane przy realizacji szkolenia
1 zaje¢ aktywizacyjnych w klubie pracy?

2. Jakie istnieja potrzeby i oczekiwania w zakresie unowocze$niania tresci i metod
pracy wykorzystywanych w realizacji uslugi pomoc w aktywnym poszukiwaniu
pracy?

Obszar innych zagadnien majqcych wplyw na funkcjonowanie klubow pracy

1. W jaki sposob urzedy pracy wykorzystuja i upowszechniaja program szkolenia
pn. ,,Klub Pracy” w celu pozyskania innych instytucji i organizacji do wspotpracy
w zakresie §wiadczenia ustugi ,,pomoc w aktywnym poszukiwaniu pracy”?

2. Co motywuje osoby bezrobotne i poszukujace pracy do udziatu w szkoleniach i zajg-
ciach aktywizacyjnych organizowanych przez kluby pracy?

3. Co sprzyja (przynosi lepsze efekty), a co utrudnia tworzenie sieci wspOtpracy (insty-
tucji i osob) w realizacji polityki panstwa skierowanej na aktywizacje bezrobotnych
1 poszukujacych pracy?

Dobor respondentow do badan

Do udzialu w badaniu zaproszonych zostato 595 instytucji. Do kazdej z tych instytucji skie-
rowano zaproszenie wraz z trzema wersjami kwestionariusza ankiety skierowanego do przed-
stawicieli trzech grup respondentow:

1) kadry nadzorujacej (bezposrednich przetozonych liderow kluboéw pracy lub osob
wykonujacych zadania lidera klubu pracy) — po jednej osobie z nizej wymienionych in-
stytucji, tacznie:

e PUP - kierownik witasciwej komodrki organizacyjnej urzedu, ktoremu bezposred-

nio podlega lider klubu pracy lub osoba wypelniajaca zadania w zakresie pomocy
w aktywnym poszukiwaniu pracy — 339;

e CIiPKZ — kierownik CIiPKZ w WUP lub w oddziale terenowym WUP — 53;
e  OHP — dyrektor Centrum Edukacji i Pracy Mtodziezy w KW OHP — 113;

e inne instytucje i organizacje (IiO) — kierownik instytucji/organizacji (lub wyzna-
czona przez niego osoba) wspolpracujacej z PUP, realizujacej uslugi na zlecenie
PUP lub tez samodzielnie prowadzacej klub pracy — 90.

Lacznie: 595 0sob.

2) lideréw klubow pracy — po jednej osobie z instytucji (jak wyzej). Pracownicy zatrud-
nieni na stanowiskach LKP. W przypadku gdy w organizacji nie bylo wydzielonego
stanowiska lidera klubu pracy, badaniem objeto osoby wykonujace zadania z zakresu
aktywnego poszukiwania pracy (przyjgto zalozenie, iz w kazdej z instytucji, do ktorej
adresowano zaproszenie do udzialu w badaniu, ankieta zostanie wypetniona przez jed-
nego lidera klubu pracy).

Lacznie: 595 osob.
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3) uczestnikow kluboéw pracy — przyjeto, ze w badaniu bedzie uczestniczy¢é maksymalnie
pie¢ os6b z kazdej instytucji: zarowno kobiety, jak i me¢zczyzni w przedziale wieko-
wym 15-50 lat; z wyksztalceniem: od ponizej gimnazjalnego do wyzszego.

Lacznie planowano uzyska¢, w wyniku przeprowadzonego badania, ponad 2 900 ankiet.

Badanie rozpoczglo si¢ w potowie grudnia 2006 r. i trwato do potowy stycznia 2007 r.
W zwiazku z tym, ze liczba otrzymanych ankiet z ww. instytucji byta bardzo niska w po-
roéwnaniu z liczba ankiet zaktadana na poczatku, przeprowadzono powtérne badanie, w ra-
mach ktoérego wykonawca zwrécit si¢ ponownie z prosba o udziat w badaniu do tych
respondentow, ktérzy nie odpowiedzieli w pierwszym etapie. Drugi etap badania prze-
prowadzono od kwietnia do maja 2007 r. Lacznie w badaniu udziat wzigto 557 instytucji'.
Tabela 1 przedstawia liczbe instytucji, ktore wziglty udziat w badaniu i odpowiedziaty na
poszczegdlne typy ankiet.

Tabela 1. Liczba i rodzaje instytucji, ktore wziely udzial w badaniu

Rodzaj instytucji
CIiPKZ (1O OHP PUP Razem

Typ ankiety’

A 6 5 8 15 34
B 14 24 25 42 105
C 11 24 27 30 92
AiB 20 5 13 41 79
AiC 4 0 11 14 29
CiB 1 8 35 34 78
AiBiC 7 9 18 106 140
Razem 63 75 137 282 557

Nalezy zauwazy¢, ze w niektorych przypadkach na dany typ ankiety A lub B w instytucji
odpowiedziato wigcej osdb, niz przewidywano’. Oznacza to, ze uzyskano wigksza liczbe
odpowiedzi dla danego typu ankiet niz liczba instytucji bioracych udzial w badaniu. Lacznie
uzyskano 1870 wypetionych ankiet. W ramach poszczegdlnych grup respondentéw uzy-
skano:

e przedstawiciele kadry nadzorujacej (bezposredni przelozeni liderow klubu
pracy lub oséb wykonujacych zadania liderow klubu pracy) — 317 ankiet,

W pigciu kwestionariuszach dla uczestnikow klubéow pracy nie podano rodzaju instytucji, jednakze
odpowiedzi pochodzace z tych ankiet zostalty wlaczone do analizy wynikow. Stad tez przyjeto, ze
pie¢ wspomnianych kwestionariuszy pochodzi ze zidentyfikowanych 557 instytucji.

W podawanych zestawieniach statystycznych wynikoéw badania wlasciwego zastosowano nastgpu-
jace oznaczenia:

Ankieta A dla ankiet adresowanych do kadry nadzorujacej prace LKP.

Ankieta B dla ankiet adresowanych do lideréw klubow pracy i oséb wykonujacych zadania lidera
klubu pracy.

Ankieta C dla ankiet adresowanych do uczestnikéw klubow pracy.

Na przyktad w przypadku OHP, jedna ankieta (kadra nadzorujaca) dotyczyta kilku klubéw pracy.
Zgodnie ze struktura organizacyjng OHP.
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e liderzy klubow pracy (osoby wykonujace zadania z zakresu aktywnego po-
szukiwania pracy) — 500 ankiet,

e uczestnicy (klienci) kluboéw pracy — 1053 ankiet.

Metody zastosowane w badaniach

W celu zweryfikowania postawionych probleméw badawczych w badaniu wtasciwym zostaly
zastosowane trzy metody zbierania danych od respondentow:

e Metoda analizy dokumentéw. Analizie poddano trzy grupy dokumentéw: akty
prawne, materiaty dotyczace dzatalnosci kluboéw prac oraz inne dokumenty.
Wyniki analizy postuzyly do okre$lenia probleméw badawczych oraz szcze-
gélowych pytan w narzedziach badawczych, ktore kierowane byty do: kadry
zarzadzajacej urzedow pracy, liderow klubow pracy oraz osob bezrobotnych
1 poszukujacych pracy korzystajacych z ustug klubow pracy.

e Metoda sondazu diagnostycznego byla, w prowadzonych badaniach, pod-
stawowa metoda pozyskiwania danych empirycznych. W metodzie tej zasto-
sowano technike¢ badania ankietowego. Respondenci mieli mozliwo$¢ wypet-
nienia ankiet w formie pisemnej (r¢cznie wypehiajac wydrukowane ankiety)
lub elektronicznie (w przypadku ankiety w formie zapisu elektronicznego
— MS Word oraz w formie ankiety internetowe;j).

e Metoda indywidualnych przypadkow (jako metoda pomocnicza), zostata
zastosowana do opracowania opiséw przyktadéw ,,dobrych praktyk” w za-
kresie organizowania i funkcjonowania klubow pracy oraz realizacji
trzech form pomocy w aktywnym poszukiwaniu pracy udzielanej bezro-
botnym, tj.:

— uczestnictwo w szkoleniu z zakresu umiejgtnosci poszukiwania pracy;
— uczestnictwo w zajgciach aktywizacyjnych;

- dostgp do informacji i elektronicznych baz danych stuzacych uzyskaniu
umiej¢tnosci poszukiwania pracy i samozatrudnienia.

Narzedzia badawcze

Gléwnym zrédlem informacji byly dane uzyskane od respondentow, ktoérzy wypelniali kwe-
stionariusze ankiet w ramach badan pilotazowych oraz badan docelowych.

Jak juz wcze$niej wspomniano zaprojektowane zostaly trzy wersje narz¢dzia badawczego
odpowiadajace trzem grupom respondentéw:

e kwestionariusz ankiety dla kadry nadzorujacej pracg liderow klubéw pracy,
e kwestionariusz ankiety dla lideréw klubow pracy oraz osob wykonujacych za-
dania zwigzane z usluga ,,pomoc w aktywnym poszukiwaniu pracy”,

e kwestionariusz ankiety dla os6b korzystajacych z ustug klubow pracy.

Narzedzia badawcze zostaly tak skonstruowane zeby wzajemnie si¢ uzupetniaé, weryfikujac
jednoczesnie informacje pochodzaca z réznych zrodel. Tres¢ narzedzi badawczych zostata
podporzadkowana przyjetym celom i problemom badawczym, co zapewniato zaréwno ilo-
Sciowa, jak i jakosciowa analizg dostarczonego ta droga materiatu badawczego.

Synteza wynikow badania w poszczegdlnych obszarach problemowych
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Obszar zagadnien prawnych

Jak wynika z przeprowadzonego badania zdaniem wigkszosci respondentow wejscie w zy-
cie ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pra-

cy przyczynilo si¢ do rozwoju ustugi pomoc w aktywnym poszukiwaniu pracy w latach
2004-2006.

78,3% przedstawicieli kadry nadzorujacej pracg LKP i 70% LKP stwierdzito, ze ustawa zde-
cydowanie lub raczej przyczynila si¢ do rozwoju ushugi pomoc w aktywnym poszukiwniu
pracy. Tylko 20% KN i 16% LKP stwierdzito, Ze wprowadzenie ustawy nie przyczynito, si¢
do rozwoju tej ustugi.

Wykres 1 prezentuje odpowiedzi respondentdw na pytanie ,,Czy wejscie w zycie ustawy
o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy przyczynito si¢ do rozwoju, czy tez
nie przyczynito si¢ do rozwoju ushugi ,,pomoc w aktywnym poszukiwaniu pracy” w latach
2004-20067.

Wykres 1. Wplyw ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy na rozwdj ustugi
,,pomoc w aktywnym poszukiwaniu pracy”
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Wyniki badania wskazuja na trzy gtéwne powody, dla ktoérych ww. ustawa miata pozytywny
wplyw na funkcjonowanie klubow pracy:

e ustawa sprecyzowata i uregulowata nietad pojeciowy zwiazany z funkcjono-
waniem klubow pracy. Wczesniejszy brak kategorycznych i jednoznacznych
zapisOw w regulacjach prawnych powodowat dowolnos$¢ ich interpretacji. Taka
sytuacja nie stwarzala dobrych warunkéw do powstawania i funkcjonowania
klub6éw pracy.

Usankcjonowanie pomocy w aktywnym poszukiwaniu pracy jako jednej z ustug rynku pracy,
precyzyjne okreslenie form, w jakich moze by¢ realizowana oraz instytucji, ktére moga ja
swiadczy¢ spowodowalo, ze kluby pracy zaczety funkcjonowaé w jasno zdefiniowanych wa-
runkach.

e ustawa wprowadzila dwa instrumenty finansowe w postaci dodatku szkolenio-
wego lub stypendium i1 zwrotu kosztoéw dojazdu na szkolenia, jesli odbywaja
si¢ one poza miejscem zamieszkania bezrobotnego.
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Od momentu wejscia w zycie ustawy zaobserwowano wzrost liczby uczestnikow klubow pra-
cy (z 53,3 tys. w 2004 do 79,2 tys. w 2005 roku i1 75,7 tys. w 2006 roku). Zdaniem kadry nad-
zorujacej prace liderow klubow pracy oraz samych lideréw klubow pracy, zmiany wprowa-
dzone przez ustawg przyczynily si¢ do wigkszego uczestnictwa w zajgciach realizowanych
przez kluby pracy, poprzez wyeliminowanie barier utrudniajacych udziat bezrobotnych
w zajeciach. Przypuszczenia te zostaty potwierdzone przez samych uczestnikow klubow pra-
cy, ktérzy przyznali, ze ww. formy finansowego wsparcia zdecydowanie zachgcity ich do
korzystania z ustug klubow pracy.

e ustawa usankcjonowata réwniez nieokreslona dotychczas pozycje lidera klubu
pracy, ktory zostal uznany za jedna z sze$ciu grup pracownikow publicznych
stuzb zatrudnienia, a p6zniejsze rozporzadzenie szczegdlowe wprowadzito do-
datki do wynagrodzen dla tych pracownikéw.

Jak pokazuja badania, uczynienie lidera klubu pracy jednym z kluczowych stanowisk spowo-
dowato podniesienie rangi samych klubow pracy, a dodatki do wynagrodzen spetnilty role
motywujaca, stymulowaty lideréw do bardziej efektywnej pracy i ciagtego doskonalenia za-
wodowego.

Pomimo, iz zdaniem wigkszosci respondentéw wprowadzona ustawa o promocji zatrudnienia
i instytucjach rynku pracy przyczynita si¢ do rozwoju pozytywnych zmian, to ponad 80% KN
1 LKP uwazata, Zze potrzebna jest nowelizacja istniejacych uregulowan prawnych w celu
zwigkszenia jakoS$ci i efektywnosci ustugi ,,pomoc w aktywnym poszukiwaniu pracy”.

Wigkszo$¢ proponowanych zmian dotyczyta kwestii statusu lidera klubu pracy. Proponowane
zmiany to:

o wprowadzenie do klasyfikacji zawodow i specjalnosci zawodu ,lider klubu
pracy”,

e wprowadzenie i ciaglej aktualizacji standardu kwalifikacji dla zawodu ,,lider
klubu pracy”,

¢ usankcjonowanie ksztalcenia lidera klubu pracy w edukacji formalnej (uczelnie
wyzsze, szkoty $rednie),

e wprowadzenia instrumentéw (sposobow) finansowania szkolen liderow klubow
pracy,

e prowadzenie obligatoryjnych szkolen (np. przez WUP) dla lideréw klubdéw
pracy (rowniez spoza PSZ) w wigkszym wymiarze niz jest to praktykowane
dotychczas,

e wprowadzenie systemu akredytacji instytucji prowadzacych szkolenia dla lide-
row klubow pracy.

Pomimo tego, iz wigkszo$¢ proponowanych przez respondentow zmian dotyczyta zwigk-
szenia rangi lidera klubu pracy, to nalezy zwrdci¢ uwagg, iz zgodnie z danymi gromadzo-
nymi w ramach statystyki publicznej za 2006 rok w powiatowych urzedach pracy zatrud-
nione byty na stanowisku lidera klubu pracy jedynie 132 osoby, a w roku 2007 — 150 osob.
Tymczasem w 2006 roku dziatalo w ramach powiatowych urzedow pracy 525 klubow
pracy, a w 2007 — 546, a wigc liczba liderow klubow pracy byta niewspoimierna do liczby
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klubow pracy. Oznacza to, ze w znacznej czesci klubow pracy zadania lideréw nadal reali-
zowali pracownicy zatrudnieni na innych stanowiskach (najcze$ciej doradcy zawodowi), dla
ktorych klub pracy byt jednym z wielu zadan.

Wsrod propozycji zmian w obowiazujacych przepisach prawnych znalazt si¢ réwniez postulat
wdrozenia standardu realizacji ustugi rynku pracy ,,pomoc w aktywnym poszukiwaniu pra-
cy”. Ponad 76% procent badanych respondentow reprezentujacych przedstawicieli kadry nad-
zorujacej 1 ponad 65% liderow klubow pracy potwierdzito, ze stworzenie takiego standardu
przyczynitoby si¢ do poprawy jakosci swiadczonych ustug. Tylko 12,2% KN i 16,1% LKP
byto przeciwnych wprowadzeniu takiego standardu. Zdecydowana wigkszo$¢ respondentow
(86,8% KN 1 76,6% LKP) uwazata, ze standard powinien dotyczy¢ wszystkich instytucji
swiadczacych ustugg ,,pomoc w aktywnym poszukiwaniu pracy”.

Obszar zagadnien organizacyjnych i kadrowych

Uzyskane w tej czg$ci problemowej odpowiedzi pozwalaja stwierdzi¢, ze generalnie aktu-
alny stan zatrudnienia LKP w instytucjach realizujacych ustuge ,,pomoc w aktywnym
poszukiwaniu pracy” jest wystarczajacy i zaspokaja potrzeby potencjalnych klientéw korzy-
stajacych z tej ustugi. Zdaniem wigkszosci respondentdow reprezentujacych przedstawi-
cieli kadry nadzorujacej (55%) oraz LKP (62,7%) zdecydowanie zaspokaja lub raczej
zaspokaja te potrzeby. Jednak znaczna czg$¢ kadry nadzorujacej — 42,6% uwazata, ze nie
zaspokaja.

Na Wykresie 2 przedstawiono odpowiedz na pytanie: Czy aktualny stan zatrudnienia w insty-
tucji zaspokaja potrzeby potencjalnych uzytkownikéw réznych form ustugi ,,pomoc w aktyw-
nym poszukiwaniu pracy”?

Wykres 2. Stan zatrudnienia a potrzeby uczestnikow klubow pracy
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Mimo, iz wigkszos$¢ respondentéw uznata poziom zatrudnienia w instytucjach realizujacych
ustuge ,,pomoc w aktywnym poszukiwaniu pracy” za satysfakcjonujacy, to istnieje problem
zwiazany z tym, iz w wigkszosci instytucji (57, 5%), ustuga ta realizowana byta przez osoby
zatrudnione na innych stanowiskach pracy. Osoby te zmuszone byty dzieli¢c swdj czas po-
swigcony na pracg w klubach pracy z innymi obowiazkami stuzbowymi.
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W wigkszosci przypadkéw bylo to wynikiem braku $rodkéw finansowych na optacenie
dodatkowego miejsca pracy (brak etatow).

Wigkszos¢ badanych opowiedziata si¢ za koniecznos$cia wyodrgbnienia samodzielnego sta-
nowiska pracy LKP. Tylko 35,7% KN 1 27,2% LKP byto przeciwnych wyodrgbnianiu takiego
stanowiska w ich instytucjach.

W ponad 90% instytucji prowadzona byla ocena pracy LKP. Ten fakt jednoznacznie $wiad-
czy o tym, ze bardzo duza wagge przyktadano do jakosci i efektywnosci §wiadczonych ushug.
Najczegs$ciej ocena dokonywana byta raz na kwartat albo po zakonczeniu danego szkolenia
lub zaje¢ aktywizacyjnych. Oceng pracy najczesciej przeprowadzatl bezposredni przetozony
pracownika i to on, zdaniem lidera byt najbardziej predysponowany do dokonywania takie;j
oceny.

Mniej wigcej polowa respondentdéw w obu badanych grupach (54,4% KN i 42% LKP)
wskazata na potrzebe stworzenia i wprowadzenia uniwersalnej metody oceny pracy LKP.
Badani, ktérzy opowiedzieli si¢ za opracowaniem uniwersalnej metody oceny, argumen-
towali to tym, ze: wprowadzi to jasne i czytelne zasady, ocena pracownikow stanie si¢
bardziej obiektywna, pozwoli na poréwnanie efektywnosci pracy lidera klubu pracy pracu-
jacych w réznych instytucjach na terenie catego kraju, wprowadzi zasadg ,,zdrowej” rywali-
zacji pomigdzy pracownikami.

Obok zwolennikéw wprowadzenia jednolitej metody oceny dziatan LKP istniata spora grupa
0sOb przeciwnych ujednoliceniu oceny LKP. Przeciw opowiedziato si¢ 41,7% KN 1 38,8%
LKP. Osoby te wskazywaty na fakt, ze LKP dziataja czg¢sto w bardzo odmiennych warunkach
1 nie mozna ich ocenia¢ wedtug tych samych kryteriéw. Ponadto efekty dziatania LKP byty,
ich zdaniem, ,,niemierzalne” i trudno bylo je wyrazi¢ w standardowej metodzie oceny.

Blisko 80% przetozonych motywowato LKP do podnoszenia swoich kwalifikacji zawodo-
wych i doskonalenia umiejetnosci niezbednych do lepszej pracy w ramach §wiadczonej ustugi
»pomoc w aktywnym poszukiwaniu pracy”. Najczgsciej stosowanymi metodami wykorzy-
stywanymi w procesie motywacji LKP byty:

e metoda finansowa (dodatki do wynagrodzenia, premie),

e finansowanie lub informowanie o mozliwosci udzialu w szkoleniach, kursach,
studiach podyplomowych i innych formach ksztalcenia.

Jesli chodzi o przyznawane dodatki do wynagrodzenia® to tylko w 41,01% badanych in-
stytucji pracownicy zatrudnieni na stanowisku lidera klubu pracy otrzymywali dodatek sys-
tematycznie (w KP przy PUP 47,40%, KP przy OHP 50,77%). Srednia wysoko$¢ dodatku
dla LKP wynosita okoto 224 zt (najwigksza warto$¢ dodatku: 500 zt, najmniejsza wartos¢
dodatku: 90 zt). Srednia wysokos¢ dodatku dla osoby wykonujacej zadania lidera klubu
pracy wynosita okolo 257 zl (najwigksza warto$¢ dodatku: 600 zi, najmniejsza wartos¢
dodatku: 10 zt).

W przypadku 22,70% badanych instytucji dodatki nie byty przyznawane w ogoéle. Nalezy
pamigtaé, ze w przypadku innych instytucji i organizacji prowadzacych kluby pracy, dodatki
nie sa obowiazkowe. Niepokojacy jest fakt, ze w przypadku 23,96% badanych klubow pracy
dziatajacych przy PUP, dodatki do wynagrodzen nie byly wyptacane. Natomiast w przypadku
klubow dziatajacych przy OHP — 13,85% instytucji nie wyptacata dodatkow swoim pracow-
nikom. Jesli chodzi o udziat LKP w szkoleniach, to zdecydowana wigkszo§¢ z nich miata

* Na pytanie dotyczace dodatku do wynagrodzen odpowiedziato 88,63% respondentow, odpowiedzi

nie udzielito 11,37% respondentow.
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mozliwo$¢ uczestnictwa w szkoleniach i1 innych formach ksztalcenia. Az 96,3% lideréw
klubow pracy stwierdzito, ze podnosi swoje kwalifikacje zawodowe. Potrzeba rozwoju zawo-
dowego i1 doskonalenia umiejetnosci zawodowych potwierdzona zostata przez uczestnikow
badania jednoznaczna deklaracja, co do konieczno$ci wprowadzenia obowiazkowych szkolen
dla LKP. Za wprowadzeniem tego rodzaju szkolen opowiedziato si¢ 90,2% liderow klubow
pracy 1 88,5% przedstawicieli kadry nadzorujacej. Przeciwnych wprowadzeniu obligatoryj-
nych szkolen bylo tylko niespetna 6% KN i nieco ponad 6% LKP.

Przewazajaca czg$¢ respondentow (zaréwno KN jak 1 LKP), bo az ponad 70% uznalo, Ze po-
ziom $rodkow finansowych, jakimi dysponowaly kluby pracy na swoja statutowa dziatalnosé¢
realizujac zadania zwiazane z ustuga ,,pomoc w aktywnym poszukiwaniu pracy” zaspokajat
istniejace potrzeby. Jednak dla 26,5% KN i 32,74% LKP poziom $rodkéw finansowych byt
zbyt niski 1 powinien by¢ podwyzszony $rednio o potowg w stosunku do $rodkéw, jakimi
obecnie dysponuje klub pracy, w ktorym pracuja/ktéry nadzoruja.

Obszar zagadnien technicznych

Dla nieco ponad 70% respondentow zasoby lokalowe, z ktérych korzystat klub pracy byty
wystarczajace by nalezycie $wiadczy¢ ustuge ,,pomoc w aktywnym poszukiwaniu pracy”.
Rodzaj instytucji, w ktorej realizowana byla ustuga pomoc w aktywnym poszukiwaniu pracy
nie miata wplywu na opinie w sprawie warunkow lokalowych.

Na Wykresie 3 przedstawiono odpowiedz na pytanie: Czy zasoby lokalowe, z ktorych korzy-
staty kluby pracy byty wystarczajace do pelnej realizacji ustugi ,,pomoc w aktywnym poszu-
kiwaniu pracy”?

Wykres 3. Zasoby lokalowe klubow pracy a realizacja ustugi ,,pomoc w aktywnym poszuki-
waniu pracy”
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Estetyka i funkcjonalno$¢ pomieszczen, w ktorych odbywa si¢ realizacja ustugi ,,pomoc
w aktywnym poszukiwaniu pracy”’ zostaly ocenione przez respondentow dos¢ wysoko. Ponad
93% badanych UKP uznalo je za bardzo dobre lub raczej dobre.
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Podobnie przedstawia si¢ opinia badanych na temat wykorzystywanego w klubach pracy
sprzgtu biurowego, dydaktycznego, czy tez umeblowania. Okoto 80% KN i LKP uwazato, ze
posiadane przez kluby pracy wyposazenie techniczne bylo nowoczesne lub dos¢ nowoczesne.
Jezeli chodzi o opinig uczestnikow kluboéw pracy to ponad 80% badanych uznato wyposaze-
nie kluboéw pracy za nowoczesne lub raczej nowoczesne.

Podobnie ksztaltuje si¢ rowniez ocena dostgpnosci do komputerdw, Internetu, telefonu itp.
Badanie wykazato, ze zdaniem KN i LKP uczestnicy zaje¢ prowadzonych w ramach klubéw
pracy mieli dobra dostgpnos¢ do tych urzadzen. Rowniez zdaniem klientow klubow pracy
dostepnos¢ zarowno do wigkszosci urzadzen, jak i do oséb realizujacych ushuge ,,pomoc
w aktywnym poszukiwaniu pracy” byta do$¢ dobra. Opinie uzyskane od uczestnikow klubow
pracy byty wigc zbiezne z opiniami przedstawicieli kadry nadzorujacej i lideréw klubow pra-
cy w tym zakresie.

Uczestnicy klubow pracy uznali, ze najdogodniejszy dostep do wyposazenia technicznego
zapewnity kluby pracy dzialajace w innych instytucjach i organizacjach. Natomiast za po-
siadajace najlepszy dostep do konsultacji indywidualnych uczestnicy uznali kluby pracy dzia-
fajace przy PUP. Najmniej dogodny dostgp uczestnicy we wszystkich rodzajach instytucji
posiadali do telefonow badz kserokopiarek. Takie opinie wskazuja, ze instytucje prowadzace
kluby pracy wykazaly duze zaangazowanie w dbato$¢ o jako$¢ realizowanej ustugi 1 duza
che¢ w udzielaniu uczestnikom klubdéw pracy jak najefektywniejszej pomocy.

Obszar zagadnien metodycznych

Wyniki przeprowadzonych badan wskazuja, ze najcz¢sciej realizowana forma ustugi ,,pomoc
w aktywnym poszukiwaniu pracy” bylo udostgpnianie zainteresowanym informacji oraz elek-
tronicznych baz danych shuzacych uzyskaniu umiejgtnosci poszukiwania pracy. Regularnie
organizowane byly zajecia aktywizacyjne. Stosunkowo najrzadziej realizowane byly szko-
lenia z zakresu umiejgtnosci poszukiwania pracy ze wzgledu na fakt, iz szkolenia te trwaja
trzy tygodnie.

Z badan wynika, ze szkolenia z zakresu umiejetnosci poszukiwania pracy prowadzone byly
takze przez Centra Informacji i Planowania Kariery Zawodowej, chociaz zgodnie z prze-
pisami ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy CliPKZ prowadza jedynie
zajecia aktywizacyjne. Takie wyniki moga $wiadczy¢ o tym, ze dla niektorych respondentow
podstawowe pojecia dotyczace ustugi pomoc w aktywnym poszukiwaniu pracy nadal sa
niejasne.

Wyniki badania wskazuja, ze w 41,81% badanych KP dziatajacych przy PUP nie prowadzito
oceny efektywnosci ustugi pomoc w aktywnym poszukiwaniu pracy. Tylko 58,19% KP dzia-
fajacych przy PUP prowadzito ja regularnie.

Z kolei tylko 36,40% wszystkich instytucji systematycznie gromadzito informacje o osobach,
ktore ukonczyly szkolenie w zakresie umiejgtnosci poszukiwania pracy lub zajecia aktywiza-
cyjne, a nastgpnie znalazty zatrudnienie lub zalozyty wlasna dziatalnos¢ gospodarcza. 30,01%
instytucji w ogdle nie posiadato takich informacji, a 33,59% posiadalo jedynie przypadkowe
informacje na ten temat. Wyniki badania wskazuja, iz w przypadku powiatowych urz¢déw
pracy 55,15% z nich systematycznie gromadzilo informacje na temat bytych uczestnikow.
Nalezy sig spodziewaé, ze np. wprowadzenie standardu ustugi wymusi dokonywanie takiej
oceny, co z kolei umozliwi dokonanie cato$ciowej oceny realizacji ustugi pomoc w aktyw-
nym poszukiwaniu prac w skali regionu czy catego kraju.

Prawie wszyscy badani liderzy kluboéw pracy lub osoby wykonujace zadania lidera klubu
pracy (95%) w swojej codziennej praktyce korzystali z podrgcznikow przeznaczonych dla
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klubow pracy. Wigkszo$¢ badanych, bo az 70,6% korzystata z podrecznika ,,Klub Pracy
— program szkolenia”, wyd. MGPiPS, Warszawa 2003 r. Niespelna jedna trzecia sposrod ba-
danych lideréw klubow pracy i 0s6b wykonujacych zadania lidera klubu pracy realizowata
szkolenia lub zajecia wedlug wlasnego autorstwa.

Zdaniem az 71,3% przedstawicieli kadry nadzorujacej dzialalno$¢ klubow pracy i 76,89%
liderow klubow pracy lub 0s6b wykonujacych zadania lidera klubu pracy potrzeby uczestni-
kéw klubow pracy byly zaspokajane. Prawie wszyscy (ponad 98%) uczestnicy klubow pracy
optymistycznie deklarowali, ze wiedza zdobyta w ramach szkolenia i zaje¢ bedzie, badz byta
przydatna w aktywnym poszukiwaniu pracy.

Materiaty informacyjne i szkoleniowe udost¢pniane w klubie pracy ocenione byly przez
uczestnikow pozytywnie. Az 97% uczestnikow klubéw pracy uwazato, ze pomagaja im one
w zrozumieniu istoty prowadzonych zaje¢. Ponad potowa liderow klubow pracy lub oséb wy-
konujacych zadania lidera klubu pracy w realizacji ustugi pomoc w aktywnym poszukiwaniu
pracy wykorzystywata swoje autorskie materialy informacyjne. Zdaniem prawie 60% bada-
nych LKP w instytucjach prowadzacych kluby pracy wystepuje duze zapotrzebowanie na
nowe materiaty informacyjne zwiazane z realizacja ustugi pomoc w aktywnym poszukiwaniu

pracy.

Obszar innych zagadnien majqcych wplyw na funkcjonowanie klubow pracy

Na podstawie uzyskanych wynikow mozna stwierdzi¢, ze wigkszos¢ (ponad 95%) klubow
pracy nie podjeta wspdlpracy z innymi klubami czy instytucjami. Natomiast, jezeli taka
wspolpraca byta podejmowana, to miata gldéwnie wymiar lokalny. Formy wspotpracy byty
roznorodne i polegaly glownie na promocji klubow pracy, pozyskiwaniu materiatéw infor-
macyjnych, zapraszaniu specjalistéw do prowadzenia zaje¢ i korzystaniu z pomieszczen
(lokali).

Na specjalna uwagg zastuguje fakt, ze ponad 60% badanych LKP i blisko 60% przedstawicie-
li KN uwazalo, ze istnieje potrzeba stworzenia sieci wspolpracy klubow pracy. Wspotpraca
taka mogtaby by¢ realizowana np. w formie porozumienia w ramach systemu krajowego,
regionalnego lub lokalnego i1 stuzy¢ gléwnie wymianie do§wiadczen. Co prawda 22,8% KN
1 14,6% LKP byla przeciwna tego typu rozwiazaniom, a spora grupa osob (19,9% KN
124,27% LKP) nie miata w tej sprawie zdania. Wolg wspolpracy w ramach sieci KP deklaro-
wala wigkszo$¢ badanych niezaleznie od instytucji, w ktérej pracowali.

Whioski i rekomendacje

Whioski ogdlne

e Przeprowadzone badanie pokazato, iz efekty dziatah podjgte w latach 2004—
—2005 w zakresie poprawy jakos$ci i efektywnosci ustug zwiazanych z pomoca
w aktywnym poszukiwaniu pracy nalezy generalnie oceni¢ jako pozytywne.
Niemniej jednak zapewnienie klubom pracy sprawnego funkcjonowania wy-
maga dalszych zmian regulacji prawnych, nowych inicjatyw organizacyjnych
i wysitku w zakresie merytorycznego wsparcia os6b $wiadczacych ustuge
pomoc w aktywnym poszukiwaniu pracy.

e (zgSciowa odpowiedza na oczekiwania wyrazone przez respondentow ww. ba-
dania sa dwa wydane w 2007 roku rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki
Spotecznej:
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— rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 2 marca 2007 r.
w sprawie standardow ustug rynku pracy (Dz. U. Nr 47, poz. 314);

— rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 2 marca 2007 r.
w sprawie szczegolowych warunkow prowadzenia przez publiczne stuzby
zatrudnienia ustug rynku pracy (Dz.U. Nr 47, poz. 315).

e Sytuacja kadrowo-organizacyjna i finansowa wigkszo$ci badanych instytucji
zostata oceniona, jako doé¢ stabilna. Swiadczy to o dobrej kondycji prowadzo-
nych klubow pracy i pozwala przypuszczaé, iz byty one odpowiednio przygo-
towane do $wiadczenia ustug na wysokim poziomie.

e Generalnie zasoby lokalowe 1 wyposazenie techniczne, z ktorego korzystaty
kluby pracy na rzecz $wiadczenia ushugi ,,pomoc w aktywnym poszukiwaniu
pracy” byly wystarczajace do nalezytego jej $wiadczenia, chociaz nalezy
pamigtac, ze funkcjonowaty takze kluby pracy, ktérych zasoby lokalowe 1 wy-
posazenie techniczne byly niewystarczajace.

e Opinie przedstawicieli kadry nadzorujacej, liderow kluboéw pracy oraz uczest-
nikow kluboéw pracy w kwestii tresci zaje¢ prowadzonych w KP, jakosci ma-
terialdow szkoleniowych, stosowanych technik 1 form pomocy pozwolita
przypuszczaé, ze ustuga ,pomoc w aktywnym poszukiwaniu pracy” byta
$wiadczona na wysokim poziomie i odznaczata si¢ duza efektywnoscia.

e Srodowisko zajmujace si¢ $wiadczeniem ushugi ,,pomoc w aktywnym poszu-
kiwaniu pracy” cechowata autonomizacja oraz wzgledna izolacja w stosunku
do innych instytucji rynku pracy. Kluby pracy wspoipracowaty miedzy soba
w ograniczonym zakresie oraz stosunkowo rzadko podejmowaly wspotprace
Z innymi organizacjami.

Wybrane rekomendacje w poszczegolnych obszarach problemowych

Obszar zagadnien prawnych

Mimo bardzo pozytywnej opinii na temat nowych rozwiazan wprowadzonych ustawq o pro-
mocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy stwierdzono, iz nadal istnieje potrzeba doprecy-
zowania niektorych jej zapisow. Dotyczyto to w szczegdlnosci zapisOw odnoszacych si¢ do:
statusu prawnego lidera klubu pracy, usankcjonowania ksztatcenia LKP w edukacji formalnej
(uczelnie wyzsze, szkoly $rednie), wprowadzenia instrumentéw (sposobow) finansowania
szkolen LKP, prowadzenia obligatoryjnych szkolen (np. przez WUP) dla LKP (rowniez spoza
PSZ) w wigkszym wymiarze niz jest to praktykowane dotychczas, wprowadzenia systemu
akredytacji instytucji prowadzacych szkolenia dla LKP.

Rekomendowane byly takze dziatania prowadzace do utrzymania i w miar¢ mozliwosci objg-
cia wszystkich uczestnikow klubow pracy instrumentami wsparcia finansowego w postaci
dodatku szkoleniowego lub stypendium, a takze zwrotu kosztow dojazdu.

Obszar zagadnien organizacyjnych i kadrowych

Zwrocono uwage na potrzebg pozostawienia wyodrgbnionego samodzielnego stanowiska
pracy pn. ,.Lider Klubu Pracy” w strukturze organizacyjnej instytucji §$wiadczacych ustuge
»pomoc w aktywnym poszukiwaniu pracy”.

Zaproponowano rowniez rozwazenie mozliwosci opracowania uniwersalnej metody oceny
pracy LKP, ktéra w szczegolnosci precyzowataby jasne zasady oceny oraz pozwolitaby na
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poréwnanie (w wymiarze instytucjonalnym, lokalnym, regionalnym i ogdlnopolskim) efek-
tywnosci pracy LKP w poszczeg6lnych instytucjach.

Istotna kwestia byla takze ciagla potrzeba wspierania rozwoju zawodowego LKP poprzez
organizacj¢ szkolen. W zestawie szkolen nalezaloby umiesci¢ rowniez takie, ktore rozwijac
beda osobiste umiejetnosci lidera. Szkolenia powinny mie¢ charakter obligatoryjny i cy-
kliczny, poniewaz tylko taka forma doskonalenia zawodowego LKP, moze realnie przyczy-
ni¢ si¢ do uzyskania i zapewnienia wysokiej efektywnosci i jakos$ci $§wiadczonych ustug
przez kluby pracy.

Obszar zagadnien technicznych

Pojawita si¢ propozycja okreslenia w ramach standardu ustugi pomoc w aktywnym poszuki-
waniu pracy rowniez wymagan w zakresie infrastruktury technicznej klubow pracy (pomiesz-
czenia, wyposazenie). Mogloby to zapewni¢ poréwnywalny standard wyposazenia w przekro-
ju calego kraju.

Obszar zagadnien metodycznych

Stwierdzono, iz Podrecznik ,,Klub Pracy — program szkolenia” wymaga uzupetnienia i aktu-
alizacji. Przy nowelizacji podrecznika ,,Klub Pracy — program szkolenia” nalezatoby rozwa-
zy¢ mozliwo$¢ wprowadzenia lub zaktualizowania nast¢pujacych zagadnien: prawo pracy
w Polsce, praca za granica (prawo pracy w UE, kontakt z potencjalnym pracodawca, EURES,
przygotowanie dokumentow w jezykach obcych itp.), przedsigbiorczos¢, nowe formy zatrud-
nienia, nowoczesne metody rekrutacji i oceny pracownikow, mobilno$¢ zawodowa, wykorzy-
stanie Internetu w poszukiwaniu pracy.

Wskazano takze, iz nalezatoby ciagle monitorowaé poziom korzystania z poszczegdlnych
form ustugi pomoc w aktywnym poszukiwaniu pracy i w miarg potrzeby rozwazy¢ mozliwos¢
wprowadzenia nowych metod jej §wiadczenia. Z pewnoS$cia przydatne w tym wzgledzie
okaza¢ si¢ moga wskazoéwki samych LKP, ktorzy juz teraz stosuja wiasne metody pracy
w ramach pomocy w aktywnym poszukiwaniu pracy.

Celowym mogtoby okaza¢ si¢ rowniez powiazanie oceny efektywnosci dziatania KP ze stan-
dardem ustugi, czy tez regulaminem klubu pracy. Taki sposob podejscia mogiby wymusi¢ na
instytucjach prowadzacych KP systematyczne dokonywanie oceny wtasnych dzialan. Ocena
dziatalnosci klubow pracy powinna by¢ dokonywana wedlug jednolitych zasad we wszystkich
klubach pracy i powinna mie¢ charakter cato§ciowy tzn. umozliwia¢ ewaluacj¢ na wszystkich
poziomach: produktu, rezultatu 1 oddziatywania.

Szczegdtowe dane wraz z rozbudowana analiza otrzymanych, podczas badania, wynikow
przedstawione zostaly w ,,Raporcie z badan przeprowadzonych w ramach projektu Efekty
wdrozenia nowych rozwiqzan dotyczqcych pomocy w aktywnym poszukiwaniu pracy”. Raport
ten zostal umieszczony na stronie internetowej www.mpips.gov.pl.
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AKTYWNOSC KOBIET NA RYNKU PRACY

Cel realizacji projektu

Projekt ,,Aktywnos$¢ kobiet na rynku pracy” przygotowany przez Departament Rynku Pracy
Ministerstwa Pracy i Polityki Spolecznej zostat zaakceptowany do sfinansowania ze $rodkow
Europejskiego Funduszu Spotecznego w ramach Sektorowego Programu Operacyjnego
Rozwd¢j Zasobow Ludzkich w sierpniu 2005 roku. Jego realizacj¢ zaplanowano na wrzesien
2005 — marzec 2007.

Projekt miat za zadanie zdiagnozowanie sytuacji kobiet na rynku pracy, a w szczego6lno$ci
okreslenie czynnikéw, ktore zdaniem, zaréwno kobiet, jak 1 pracodawcow ograniczaja kobie-
tom dostep do rynku pracy oraz wskazanie mozliwos$ci sprzyjajacych zwigkszaniu aktywnos$ci
zawodowej kobiet, w tym rowniez badanie postaw przedsigbiorczych. Zadaniem projektu
byto wskazanie konkretnych propozycji rozwiazan, ktére miatyby doprowadzi¢ do poprawy
istniejacego stanu rzeczy czyli zwigkszenia aktywnos$ci zawodowej kobiet.

W zwiazku z powyzszym przed rozpoczg¢ciem badania postawiono szereg celow, wsrod
ktorych najwazniejsze to:

e ocena sytuacji kobiet na rynku pracy,

e okre$lenie barier zwiazanych z poszukiwaniem i wykonywaniem pracy przez
kobiety,

e ocena aktywnosci zawodowej kobiet 1 okreslenie przyczyn ich dezaktywizacji,
e wskazanie stereotypow dotyczacych roli kobiety,
e zbadanie postaw przedsigbiorczych wsrdd kobiet.

Sposroéd nadestanych 6 ofert na przeprowadzenie badan wytoniono firm¢ OBOP Sp. z o.0.,
ktorej oferta byta najbardziej korzystna ze wzgledu na zakres proponowanych prac i1 aspekt
finansowy. Przy wyborze istotna rol¢ odegrato réwniez dos§wiadczenie instytucji w zakresie
prowadzenia r6znorodnych badan.

Zakres zadan realizowanych w ramach projektu
Na realizacj¢ projektu zlozyly si¢ nastgpujace zadania:

Zadanie I. Opracowanie szczegdtowej koncepcji realizacji badan, metod, narz¢dzi oraz wyko-
nanie analizy danych statystycznych o sytuacji kobiet na rynku pracy, jak rowniez przepro-
wadzenie badan pilotazowych.

Wyloniona instytucja badawcza w ramach realizacji powierzonego jej zadania wykonata:

e Analize danych zastanych dotyczacych sytuacji kobiet na rynku pracy w Pol-
sce. Wigkszo$¢ analizowanych danych jest oparta na badaniach Gléwnego
Urzedu Statystycznego z 2004 i 2005 roku (przede wszystkim z Badania
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Aktywnosci Ekonomicznej Ludno$ci). Najwazniejszymi tematami poruszany-
mi w raporcie sa poziom aktywnosci zawodowej kobiet oraz czynniki, ktére
na niego wplywaja, takie jak wiek i wyksztalcenie. Oddzielne rozdziaty po-
swigcone zostaly wynagrodzeniom kobiet oraz mozliwo$ciom zapewnienia
dzieciom opieki.

e Badanie focusowe (jakosciowe), w ramach ktoérego przebadano 9 grup focuso-
wych — po 3 grupy w duzym, §rednim i matym miescie, wsrdd kobiet w wieku
do 25 lat, 30-44 lata, 45-99 lat. W kazdej grupie znalazly si¢ kobiety poszuku-
jace jak 1 nie poszukujace pracy.

Do gtéwnych celéw badawczych nalezato:

e poznanie problemoéw kobiet zwiazanych z rynkiem pracy (ocena ogolnej
sytuacji na rynku pracy, identyfikacja grup dyskryminowanych i uprzywi-
lejowanych, postawy kobiet na rynku pracy, losy kobiet pozostajacych bez
pracy);

e poznanie codziennego zycia kobiet bez pracy, ich marzen, dazen, aspiracji
1 wartosci;

e okreslenie barier zwiazanych z poszukiwaniem pracy (poznanie zwycza-
jow poszukiwania pracy, poznanie przekonan z tym zwigzanych, doswiad-
czanych emocji, poznanie opinii wobec mozliwosci zalozenia dzialalnos$ci
gospodarczej);

e okreslenia oczekiwan dotyczacych pomocy kobietom na rynku pracy oraz wy-
obrazenie programu idealnego.

e Pilotaz kwestionariusza i warunkow badania na probie 150 kobiet w wie-
ku 18-55 lat, dobranych w ten sam sposob jak w przypadku badania wiasci-
wego.

e Pilotaz kwestionariusza do badania CATI na prébie 50 przedsigbiorstw dobra-
nych w ten sam sposob jak w przypadku badania wtasciwego.

Zadanie II. Przeprowadzenie badania w$rod kobiet dotyczacego powodow ich dezaktywizacji
zawodowej, czynnikoéw, ktore zdaniem kobiet moga wptywac na ich aktywno$¢ zawodowa
oraz rozbudzi¢ w nich postawy przedsigbiorcze.

Instytucja badawcza przeprowadzita badanie witasciwe wsrod kobiet pracujacych, bezro-
botnych oraz biernych zawodowo. Badanie to zrealizowano na losowo-kwotowej probie
3500 kobiet w wieku produkcyjnym (18-59 lat), metoda wywiadu bezposredniego prze-
prowadzonego w domach respondentek. Grupa ta obejmowata: 1059 kobiet pracujacych,
683 kobiety bezrobotne i 1758 kobiet biernych zawodowo.

Cele badania:
e zbadanie przyczyn dezaktywizacji zawodowej kobiet,

e identyfikacja czynnikéw, ktére moga wptyna¢ na aktywno$¢ zawodowa
respondentek (wplyw wyksztalcenia 1 kwalifikacji na aktywno$¢ zawodowa,
wplyw sytuacji rodzinnej na aktywno$¢ zawodowa, wpltyw postaw wobec

pracy);

e zbadanie postaw przedsigbiorczych wsrod kobiet,

e zbadanie aktywnosci kobiet podczas poszukiwania pracy,
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e ocena rozpowszechnienia dyskryminacji kobiet na rynku pracy,
e ocena funkcjonowania urzedow pracy.

W badaniu kobiet przyjeto definicj¢ osoby pracujacej, bezrobotnej i biernej zawodowo oparta
na metodologii badania BAEL prowadzonego przez GUS. Respondentki pracujace, bezrobot-
ne 1 bierne zawodowo zostaly wyodrgbnione na podstawie odpowiedzi na cztery pytania. Za
osoby pracujace zostaly uznane te badane kobiety, ktore w ciagu ostatnich 7 dni wykonywaty
prace przynoszaca zarobek lub dochdd (badz pomagaly nieodptatnie w rodzinnej dziatalnosci
gospodarczej), albo formalnie miaty pracg, ale jej czasowo nie wykonywaty.

Kobiety uznane za bezrobotne nie wykonywaty pracy, ani jej nie miaty, ale poszukiwaly pra-
cy 1 byly gotowe podja¢ ja w tygodniu badania lub w nastgpnym. Wreszcie kobiety bierne
zawodowo to te, ktore nie miaty pracy, nie poszukiwaty jej, albo poszukiwaty, ale nie byty
sktonne do jej podjecia w najblizszych dwoch tygodniach.

Zadanie III. Przeprowadzenie badania ws$réd pracodawcow — okreslenie ich preferencji
w zatrudnianiu ze wzgledu na pte¢ oraz wiek a takze zidentyfikowanie czynnikéw, ktére
moglyby pozytywnie wptyna¢ na poprawg sytuacji kobiet na rynku pracy.

Badanie pracodawcow zrealizowano na 1000 osobowej probie przedsigbiorstw i instytucji
zatrudniajacych 10 lub wigcej pracownikéw, metoda wywiadu telefonicznego CATI.
Wywiady w tych podmiotach przeprowadzono z osobami odpowiedzialnymi za polityke
zatrudnienia.

Cele badania:
¢ identyfikacja czynnikow ograniczajacych kobietom dostgp do rynku pracy,
e preferencje zatrudniania ze wzglgdu na pte¢,
e preferencje zatrudniania ze wzgledu na wiek,

e identyfikacja czynnikéw, ktéore moglyby pozytywnie wplynaé na poprawe
sytuacji kobiet na rynku pracy,

e ocena wspolpracy przedsigbiorstw z urz¢dami pracy.

Zadanie IV. Opracowanie raportu koncowego w postaci raportu z badan ilo$ciowych oraz
raportu z badan ilo$ciowych 1 jakosciowych jak roéwniez ulotki informacyjnej. Wnioski
z przeprowadzonych badan w postaci raportu zostang umieszczone na stronie internetowej
MPiPS.

Whioski i rekomendacje

Uzyskane wyniki badan i analiza dostgpnych danych statystycznych pozwolity na przygoto-
wanie obszernego raportu, w ktorym podjgto probeg okreslenia wiasciwego kierunku postepo-
wania w celu zardéwno zwigkszenia aktywnos$ci kobiet na rynku pracy jak i wyrownywania
szans kobiet 1 m¢zczyzn. Zrealizowany projekt dostarczyt szerokiej wiedzy na temat sytuacji
kobiet na rynku pracy oraz ulatwit identyfikacj¢ barier w aktywizowaniu kobiet biernych za-
wodowo lub bezrobotnych. Przeprowadzone badania staty si¢ aktualnym zrodiem pomystow,
inicjatyw 1 zachgt, ktore moga stanowi¢ odpowiedz na pytania: Jak pomoéc kobietom prze-
zwyciezy¢ problem dezaktywizacji zawodowej? Jakie dzialania zwalczajace dyskryminacje
oraz stereotypy zwiazane z zatrudnianiem kobiet nalezy podja¢, aby poprawic ich sytuacjg na
rynku pracy?
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Prezentacja rezultatéw przeprowadzonych badan oraz wnioskow miata miejsce na konferencji
zorganizowanej przez Departament Rynku Pracy Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej
w dn. 13 pazdziernika 2006 r. W konferencji udzial wzigli przedstawiciele takich organizacji
jak: Centralny Instytut Ochrony Pracy, Polska Organizacja Pracodawcow Osob Niepetno-
sprawnych, Konfederacja Pracodawcow Polskich, Caritas Polska. Ponadto w konferencji
uczestniczyto liczne grono oséb z powiatowych urzedow pracy oraz z zainteresowanych ta
tematyka Departamentow Ministerstwa.

Znaczenie pracy zawodowej i ocena sytuacji w Polsce

Badania potwierdzity niekorzystna sytuacj¢ kobiet na rynku pracy pomimo rosnacego
poziomu kwalifikacji i informacji o spadku bezrobocia. Ponad 70% badanych kobiet
(zardwno pracujacych jak i bezrobotnych) potwierdza istniejace trudnosci w znalezieniu
pracy. Wigcej niz co 10 respondentka (12%) uwaza, ze w Polsce w ogdle nie mozna znalez¢
pracy a znaczna wigkszo$¢ badanych (63%) stwierdzita, iz trudno jest znalez¢ jakakolwiek
pracg.

Tylko jedna na sto respondentek stwierdzila, iz bez wigkszych ktopotéw mozna w naszym
kraju znalez¢ dobra prace. Blisko 60% badanych kobiet uwaza, ze kobiety powyzej 40 roku
zycia maja duze trudnos$ci z podjgciem zatrudnienia.

Badanie pokazato rozdzwick w ocenie swojej sytuacji na rynku pracy — osoby mtodsze oraz
mieszkajace w wigkszym mie$cie miaty wigksza tendencj¢ do optymizmu w poréwnaniu do
kobiet najstarszych i mieszkajacych w matych miastach. Przeprowadzone badanie jako$ciowe
pokazato ponadto, iz cze$¢ mtodych kobiet z duzych miast:

e prezentuje wyzszy poziom poczucia wlasnej wartosci, takze w zakresie kompe-
tencji zwiazanych z praca,

e posiada wiar¢ w to, ze uda im si¢ osiagna¢ sukces i zrealizowa¢ swoje zamie-
rzenia,

e ma wewngtrznie umiejscowione poczucie kontroli — sa bardziej $wiadome
podejmowania decyzji oraz tego, do czego daza i co wybieraja,

e potrafi jednoznacznie okresli¢, czy poszukuja pracy (statej, dorywczej) czy
tez nie,

e potrafi jasno okresli¢ swoj cel, planowa¢ droge do jego osiagnigcia i realizowac
kolejne kroki w tym kierunku.

Wsrdd oséb mlodych, dobrze wyksztalconych ok. 63% jest zdania, ze bez problemu sa w sta-
nie znalez¢ prace. Pracodawcy natomiast przyznaja, iz ze wzgledu na istniejace stereotypy,
rzadziej chca zatrudnia¢ kobiety. Wedtug niektorych pracodawcéw kobiety sa obciazone
obowiazkami domowymi, niechetnie podnosza swoje kwalifikacje czy wreszcie nie nadajg si¢
do niektorych prac. 47% pracodawcoéw przyznaje, iz przyczyna wysokiej stopy bezrobocia
jest to, iz kobiety niech¢tnie zmieniaja zawdd czy rodzaj wykonywanej pracy.

Zdaniem wigkszos$ci, wysokie bezrobocie wsrod kobiet nie wynika z ich niskich kwalifikacji
— tylko co trzeci pracodawca uwaza, ze wyksztalcenie kobiet nie jest dostosowane do potrzeb
rynku pracy.

Motywy podejmowania pracy

Wedlug BAEL w I kwartale 2006 r. pracowalo zawodowo 38,6% Polek w wieku 15 lat
1 wigcej. Podstawowym motywem, dla ktérego respondentki podejmuja pracg zawodowa,
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jest konieczno$¢ zapewnienia utrzymania sobie i rodzinie — t¢ motywacj¢ wskazata wig-
cej niz potowa pracujacych kobiet (58%). Rowniez cheé posiadania dodatkowego zrdodta
dochodu jest waznym powodem podejmowania pracy zawodowej przez kobiety (31%).

Badanie pokazalo jednak, ze duza cze¢$¢ kobiet podejmuje prace zawodowa z powodow
innych niz finansowe. Wiele respondentek (35%) twierdzi, iz praca daje im poczucie wia-
snej wartosci 1 szacunek innych, pozwala wykorzysta¢ wlasne mozliwosci i1 robi¢ co$ inte-
resujacego. Co dziewiatej respondentce (11%) zalezy na wyjsciu z domu i spotkaniu si¢
z ludZmi.

Motywacja finansowa jest w pracy najwazniejsza dla kobiet bgdacych w zlej sytuacji
materialnej — ta grupa Polek chetnie zrezygnowatlaby z pracy, gdyby miata inne zrédto
utrzymania. Najczgs$ciej praca jest dodatkowym Zrodtem dochodu dla najmiodszych res-
pondentek (48% w wieku 18-24 lata), ktore nie tylko traktuja ja jako okazj¢ do spotka-
nia si¢ z ludzmi ale rowniez robienia czego$ ciekawego i wykorzystania swoich mozli-
woscl.

Badania potwierdzaja, Ze potrzeba pracy zmusza kobiety do poszukiwania ,,na czarno” i prze-
szto 40% przebadanych bezrobotnych kobiet zdecydowatoby si¢ podja¢ taka pracg. Wyniki
badan méwia réwniez o tym, iz pracownicy sa wykorzystywani przez pracodawcoOw poprzez
zmuszanie do bezptatnej pracy na okresie probnym czy tez $wiadome nie podpisywanie
umoOw o pracg.

Bardzo istotna kwestia jest duza che¢¢ rezygnacji kobiet z pracy zawodowej (47% kobiet pra-
cujacych) w sytuacji, gdyby miaty inne Zrédlo utrzymania tj. pracujacy maz lub inny cztonek
rodziny. Podobna opini¢ wyrazaja kobiety bezrobotne, wsrod nich 54% poszukuje pracy
z koniecznosci. Jedynie 14% kobiet nie zrezygnowaloby z pracy w zadnej sytuacji. Do za-
niechania szukania pracy doprowadzi¢ mogloby takze nabycie prawa do wczesniejszej eme-
rytury (16%) lub renty (12%).

Co piata bezrobotna (22%) zrezygnowataby z poszukiwania pracy, gdyby urodzita dziecko,
a 17% gdyby musiata zapewni¢ opiekg rodzicom albo innej starszej lub chorej osobie. Znie-
checi¢ do poszukiwania pracy moga rowniez, cho¢ w mniejszym stopniu, trudnos$ci w znale-
zieniu pracy. 7% respondentek zrezygnowatoby z poszukiwania pracy w przypadku dtugich
niepowodzen w jej szukaniu, 6% — w przypadku braku interesujacej oferty. Co dziewiata
bezrobotna przestataby szuka¢ zatrudnienia w przypadku, gdyby przedstawiona oferta pracy
nie byta korzystna finansowo.

Tylko dla 12% bezrobotnych kobiet praca jest na tyle wazna, ze nie zrezygnowataby z jej
poszukiwania w zadnej z wyzej wymienionych sytuacji.

Przyczyny biernosci zawodowej kobiet

Wedhug danych GUS z 1 kwartatu 2006 r. ponad potowa (53,7%) kobiet w wieku 15 lat
1 wigcej nie pracuje i nie poszukuje pracy. Z badan przeprowadzonych w ramach projektu
wynika, ze najczgstsza przyczyna biernosci zawodowej kobiet pomigdzy 18 a 59 rokiem zycia
jest konieczno$¢ zajgcia si¢ dzie¢mi (23%). 12% biernych zawodowo respondentek posztoby
do pracy, gdyby dzieci usamodzielnity si¢, natomiast co 10 respondentka zaczglaby szukaé
pracy, gdyby miata mozliwo$¢ zapewnienia swoim dzieciom opieki. Co piata bierna zawo-
dowo nie pracuje, poniewaz chce si¢ skoncentrowaé na nauce (19%) — dotyczy to przede
wszystkim kobiet w wieku 18—-24 lata (68%).

Wsrod kobiet nalezacych do starszych grup wiekowych przyczyna odejScia z rynku pracy jest
najczesciej nabycie prawa do wczesniejszej emerytury lub renty. Wigcej niz potowa (55%)
obecnie biernych zawodowo kobiet zamierza w przysztosci podjaé pracg. To, czy respondent-
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ka planuje w przysztosci podjecie pracy, zalezy od przyczyn jej biernosci — zamierzaja pra-
cowac przede wszystkim te kobiety, ktore obecnie koncentruja si¢ na nauce (98%) oraz te,
ktore do tej pory nie mogty znalez¢ pracy, ktora by im odpowiadata (86%). Podkreslaja one
jednak potrzebg zapewnienia opieki nad dzie¢mi oraz elastyczny czas pracy. Nie dostrzegaja
jednak tej potrzeby pracodawcy, sposrod ktorych zaledwie 3% proponuje rozwigzania
korzystne dla pracownic z matymi dzie¢mi.

Do poszukiwania pracy moglaby skloni¢ bierne zawodowo kobiety przede wszystkim utrata
zatrudnienia przez m¢za lub inng osobg, ktora je utrzymuje (26%). W przypadku 11% bier-
nych zawodowo kobiet czynnikiem sktaniajacym do poszukiwania pracy bytaby utrata do-
chodéw zwiazana z utrata renty. ROwniez zmiana sytuacji na rynku pracy zachgcitaby wiele
kobiet do poszukiwania zatrudnienia (19%). W przypadku niektérych biernych zawodowo
respondentek zachg¢ta do podjgcia pracy (5%) byloby uzyskanie pomocy od urzgdu pracy lub
innych instytucji.

Czgs$¢ kobiet bytaby sklonna podja¢ pracg w przypadku takiej organizacji pracy, ktora utatwia
godzenie obowiazkow stuzbowych i rodzinnych: 15% biernych zawodowo kobiet podjetoby
zatrudnienie, gdyby mialy mozliwo$¢ pracy w domu, dla 12% zachgta bytaby mozliwos¢ pra-
cy w elastycznych godzinach a dla 10% mozliwos$¢ zatrudnienia na niepetlnym etacie.

Wyniki badan potwierdzity znaczenie pomocy udzielanej kobietom w opiece nad dzie¢mi
poprzez tatwiejszy dostep do ztobkéw czy przedszkoli.

Poszukiwanie pracy

Bezrobotne kobiety na ogoét nie sa zbyt aktywne w poszukiwaniu pracy — po§wigcaja na nie
mato czasu i wykorzystuja nieskuteczne sposoby. Az 43% podejmuje dziatania w kierunku
znalezienia pracy rzadziej niz raz w tygodniu 1 jedynie 7% szuka pracy codziennie lub prawie
codziennie. Co piata kobieta (22%) podejmuje dziatania zwiazane z poszukiwaniem pracy
mniej wigcej raz w tygodniu.

Czgstotliwos¢ poszukiwania pracy zalezy od tego, jak dlugo kobieta pozostawata bez zatrud-
nienia. Codziennie lub prawie codziennie poszukuje pracy 16% kobiet, ktore sa bezrobotne od
mniej niz roku i tylko 6% kobiet, ktore nie maja pracy od 10 lub wigcej lat — sposrod nich az
57% poszukuje zatrudnienia rzadziej niz raz w tygodniu.

Najpopularniejsza metoda poszukiwania pracy (69%) jest zgloszenie si¢ do urzedu pracy,
niewiele mniej respondentek (56%) liczy na znajomosci. Wigksza aktywnoscia wykazuja si¢
kobiety mtode, dobrze wyksztalcone i mieszkanki duzych miast, ktére czgéciej same zamiesz-
czaja ogloszenia i korzystaja z Internetu.

Dla ponad polowy kobiet poszukujacych pracy najwigkszym utrudnieniem jest niewielka
liczba ofert pracy. W szczegdlnosci podzielaty t¢ opini¢ mieszkanki mniejszych miast oraz
osoby w starszym wieku. Dla co trzeciej bezrobotnej bariera jest brak odpowiednich kwalifi-
kacji a 28% kobiet ma problemy, poniewaz pracodawcy nie chca ich zatrudnia¢ ze wzgledu
na wiek.

W wielu przypadkach problemem jest znalezienie satysfakcjonujacej oferty pracy. 16% kobiet
spotkato si¢ z brakiem ofert pracy na state, 12% uznalo oferty za nieatrakcyjne natomiast 8%
zetknelo si¢ z nieuczciwymi pracodawcami proponujacymi np. bezptatne okresy probne.

Mata atrakcyjnos$¢ jest problemem przede wszystkim kobiet mtodych (19% w wieku 18-
—24 lata) oraz bezrobotnych z wyzszym wyksztalceniem (21%) i wiaze si¢ przede wszystkim
z niskim wynagrodzeniem 1 koniecznos$cia dalekich dojazdow. Wsréd przeszkod na drodze
do znalezienia pracy kobiety wskazywaty takze brak odpowiednich znajomosci, wiek, brak
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doswiadczen badz umiejgtnosci (znajomosé jezykow obcych lub obstugi komputera), niska
atrakcyjnos$¢ fizyczna czy posiadanie malego dziecka.

W wigkszosci powyzsze przeszkody to czynniki niezalezne od danej osoby badz subiektyw-
nie niemozliwe czy bardzo trudne do zmiany w konsekwencji czego umacnia si¢ przekonanie
0 niemoznosci znalezienia pracy i spostrzeganie siebie jako strony biernej w procesie poszu-
kiwania zatrudnienia, zdanej na ,,task¢” pracodawcy, bezradne;.

Mobilnosé kobiet

Przeprowadzone badania potwierdzily, iz Polki sa mato mobilne na rynku pracy co znacznie
utrudnia im znalezienie zatrudnienia. Tylko 8% respondentek przeprowadzato sig¢ kiedykol-
wiek w zwiazku z poszukiwaniem pracy lub jej zmiang. Najczesciej byly to kobiety z wyz-
szym wyksztatceniem (13% wobec 3% z wyksztalceniem podstawowym) oraz mieszkanki
wsi i matych miast. Brak mobilno$ci moze znacznie utrudniaé znalezienie zatrudnienia
mieszkankom regionéw z wigkszym bezrobociem.

Najbardziej sktonne do zmiany miejsca zamieszkania w przysztosci sa kobiety w wieku 18—
—24 lata (69%), respondentki z wyksztalceniem wyzszym i1 nie majace dzieci. Wsrdd kobiet
w wieku 18—24 lata az 42% bytoby sktonnych w poszukiwaniu pracy wyjecha¢ za granicg.

Zatrudnianie kobiet

Badaniem objetych zostato 1000 przedsigbiorstw i instytucji zatrudniajacych co najmniej
dziesigciu pracownikow. Wyniki pokazaly, iz odsetek zatrudnionych kobiet jest najwyzszy
w sektorze publicznym (46%), mieszanym (45%) a najnizszy — w sektorze prywatnym (36%).
Kobiety stanowily najwigksza czg§¢ wsrdd pracownikow firm zwiazanych z posrednictwem
finansowym (76%), ochrona zdrowia i pomoca spoteczna (77%) oraz hotelarstwem i gastro-
nomia (67%). Najmniejszy odsetek kobiet pracowal w gornictwie (10%), budownictwie
(17%) oraz w transporcie, gospodarce magazynowej i tacznosci (21%). Kobiety stanowity
wigkszo$¢ (61%) w firmach/instytucjach, ktorych szefem jest kobieta; gdy szefem jest mgz-
czyzna — tylko co trzeci pracownik jest kobieta.

Wsrod osob zajmujacych stanowiska kierownicze wyzszego szczebla stanowia 37%, a wérod
0sOb zajmujacych stanowiska kierownicze nizszego szczebla — 48%. Kobiety zajmuja stano-
wiska kierownicze wyzszego szczebla najczeSciej w posrednictwie finansowym (60%),
w sektorze publicznym — 36%. Duzy odsetek kobiet na stanowiskach kierowniczych jest
rowniez w hotelach, restauracjach i osrodkach pomocy spoteczne;.

Podczas badania pracodawcy zostali zapytani, jakie rozwiazania zachgcityby ich firm¢ do
zatrudniania kobiet. Sposrdd zaproponowanych rozwiazan najwigksza popularnos$cia cieszyty
sig: refundacja sktadek na ubezpieczenie spoteczne (73%), czesci kosztow wynagrodzenia
(69%) oraz czgSci kosztow nowo przyjmowanego pracownika (63%). Co trzecia fir-
ma/instytucja przyjmowataby wigcej kobiet do pracy, gdyby zaoferowano jej niskooprocen-
towana pozyczke na tworzenie nowych miejsc pracy (37%).

Badania pokazaly brak inicjatywy i pomystéw ze strony pracodawcow w zakresie zachgt do
tworzenia nowych miejsc pracy. 24% z nich na pytanie ,,Co mozna by zrobi¢, aby zachegcié
ich do tworzenia nowych miejsc pracy?” odpowiada ,,Trudno powiedzie¢” natomiast 22%
twierdzi, ze ,,nic nie mozna zrobi¢”. Tylko 3% respondentéw wskazywato na rozwigzania
skierowane wytacznie do kobiet. Byly to propozycje zwiazane z zapewnieniem opieki nad
dzie¢mi oraz zmianami w przepisach o urlopach macierzynskich i wychowawczych.

Pracodawcy czesto postulowali skrocenie urlopu macierzynskiego i zmniejszenie ochrony
kobiet. Z drugiej strony chetnie zatrzymaliby stanowisko dla kobiety przebywajacej na
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urlopie wychowawczym lub macierzynskim, gdyby mogli zatrudni¢ na ten czas kogo$ in-
nego a urzad pracy zwracatby koszty zwiazane z pozostawieniem kobiety na urlopie. Wynika
z tego, ze czg$¢ pracodawcOw nie zna przepisOw prawnych obowiazujacych w naszym kraju.

Ustawa o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy przewiduje pracg na zastgpstwo,
réwniez w przypadku kobiet przebywajacych na urlopie macierzynskim badz wychowaw-
czym. Natomiast zasitki pobierane przez kobiety bedace na urlopie macierzynskim sa wy-
ptacane badz refundowane z Zakltadu Ubezpieczen Spotecznych i pracodawca nie ponosi
kosztéw zwiazanych z pobytem pracownicy na urlopie.

Czynniki brane pod uwage przy zatrudnianiu kobiet

Badanie pokazato, iz przy przyjmowaniu do pracy najczesciej brane sa pod uwagg cechy oso-
bowe kandydata takie jak odpowiedzialno$¢ czy pracowitos¢ (2/3 pracodawcéw). Na dalszych
miejscach uplasowaly si¢ kolejno: znajomo$¢ obstugi komputera, poziom wyksztatcenia
1 doswiadczenie zawodowe. Pracodawcy zdecydowanie odcinaja si¢ od brania pod uwage
czynnikow takich jak: liczba 1 wiek posiadanych dzieci, sytuacja rodzinna czy wyglad
zewngtrzny.

W przypadku kobiet, przy przyjmowaniu do pracy znacznie wazniejsza niz w przypadku
mezezyzny jest znajomos$¢ obstugi komputera (58% wobec 44%). Wiaze sig¢ to z tym, iz
kobiety czg$ciej zatrudniane sa na stanowiskach biurowych, na ktérych znajomo$¢ komputera
jest niezbedna. W przypadku mezczyzn liczy si¢ przede wszystkim do$wiadczenie zawodowe
(37% wobec 47%), dyspozycyjnos$¢, mozliwos¢ wyjazdow shuzbowych oraz praca w godzi-
nach nadliczbowych.

Badanie potwierdzito funkcjonowanie w $wiadomo$ci pracodawcow stereotypow przy
zatrudnianiu pracownikow. Przejawem tego jest podzial zawodoéw na kobiece i mgskie oraz
takie, gdzie liczy si¢ do$wiadczenie i mtodos¢. Pracodawcy zapytani o to, kogo woleliby
zatrudni¢ w hipotetycznych sytuacjach, odpowiadali nastgpujaco:

1. Jesli w gre wchodzilaby posada w ksiggowosci, pracodawcy stawiaja na kobiety
z dhugim do$wiadczeniem zawodowym. Majac do wyboru kobiet¢ w wieku 45 lat
1 wieku 25 lat z takim samym do$wiadczeniem, 59% respondentéw wybierze kobiete
45-letnia. Majac do wyboru kobiete 1 mezczyzng, 60% respondentow wybierze kobie-
te, a zaledwie co dziesiaty (7%) mezczyzng.

2. Jesli w gre wchodzitoby stanowisko informatyka, 63% pracodawcow majac do wybo-
ru kobietg 1 mgzczyzng z takim samym wyksztatceniem zdecydowatoby si¢ zatrudnié
mezczyzng. Natomiast majac do wyboru kobiete w wieku 25 1 45 lat, 61% responden-
tow wybraloby mtodsza.

Z badan wynika rowniez, ze dla czeg$ci pracodawcow ptec 1 wiek nie sa decydujacymi czynni-
kami przy przyjmowaniu do pracy (lub nie chca si¢ do tego przyznac).

Zatrudnianie kobiet: czas pracy, rodzaj umow

Sposrod kobiet aktywnych zawodowo tylko 6% pracuje na wilasny rachunek, wigkszos¢
zatrudniona jest przez pracodawcg a 11% pracuje w gospodarstwie rolnym lub nieodptatnie
w rodzinnej firmie.

Wigkszo$¢ podpisanych uméw jest zawarta na czas nieokreslony (59%). Co piata respondent-
ka ma umowg na czas okreslony, 3% kobiet pracuje na umowe zlecenie a mniej niz co setna
na umowg o dzieto lub innego rodzaju umowg. Pozostate 16% pracuje w gospodarstwie rol-
nym lub prowadzi dziatalno$¢ gospodarcza.

34



Zdecydowana wickszo$¢ respondentek pracuje na pelny etat (88%). Pozostale (12%) pra-
cuja mniej niz 40 godzin tygodniowo, co dotyczy w wigkszosci mlodych kobiet w wieku
18—24 lata (33%). To one rowniez najczesciej pracuja w elastycznych godzinach pracy, obok
najstarszych respondentek (55—-89 lat). Kobiety majace dzieci nie pracuja w elastycznym cza-
sie pracy czegsciej od tych, ktore dzieci nie posiadaja co sygnalizuje, iz ten sposob organizacji
czasu pracy nie przyjat sig.

Postawy przedsiebiorcze wsrod kobiet

Zdecydowana wigkszo$¢ badanych kobiet (89%) nie prowadzi ani nigdy nie prowadzila dzia-
falnos$ci gospodarczej, 6% mialo taka dziatalno$¢ w przesztosci a obecnie wlasna dziatalnos¢
prowadzi co 20 respondentka. Najczegsciej sa to kobiety w wieku 35—44 lata 1 45-54 lata (po
7%), z wyksztalceniem wyzszym (7%), mieszkanki wsi (6%). Sposrod mieszkanek rdznych
regionow Polski najczesciej pracuja na wiasny rachunek mieszkanki regionu pomorskiego
(8%) a najrzadziej katowickiego (2%).

Wsrdd kobiet, ktore nie prowadzily 1 nie prowadza obecnie wlasnej firmy 13% rozwaza moz-
liwo$¢ rozpoczgcia wlasnej dziatalno$ci gospodarczej. Najczgsciej sa to respondentki miode
w wieku 18-24 lat (21%) lub 25-34 (20%), kobiety z wyksztalceniem co najmniej $§rednim
(15% ze $rednim 1 24% z wyzszym), a takze mieszkanki wigkszych miast.

Najwigksza bariera w zaktadaniu wilasnej firmy jest brak odpowiedniej sumy pienigdzy
— wskazato na to 64% kobiet, ktore z tego powodu zrezygnowaty z prowadzenia wlasnej dzia-
falno$ci. Dla 43% rozpoczecie wlasnej dziatalno$ci wiazato si¢ ze zbyt duzym ryzykiem, dla
6% kobiet barierg stanowity formalnosci, tyle samo nie dostato kredytu.

Wisrdd kobiet, ktore nigdy nie myslaty o rozpoczeciu wiasnej dziatalnosci, najwigksza bariera
okazal si¢ brak odpowiedniej sumy pienigdzy (48%). Na dalszych miejscach uplasowaty si¢
kolejno: brak odwagi (u 28% respondentek), brak pomystu na prowadzenie dziatalnosci
(22%), zbyt duza odpowiedzialnos¢, ktora wiaze si¢ z prowadzeniem firmy (21%), brak czasu
1 nieumiejgtnos¢ w wypetnianiu formalnosci.

Uczestniczki wywiadow grupowych pozytywnie odniosty si¢ do pomystu zatozenia wlasnej
dziatalnosci gospodarczej. Zwracaly przy tym uwage na konieczno$¢ posiadania odpo-
wiedniego lokalu, sprz¢tu, kapitatu a takze pomystu, ktory dawatby gwarancje powodzenia.
Pytane, co mogtoby je zachgci¢ do zalozenia wlasnej firmy, najczgsciej wskazywaty réznego
rodzaju pomoc finansowa (64% na ulgi w skladkach ZUS, 60% na bezzwrotna pomoc fi-
nansowa lub ulgi w podatkach), zmniejszenie biurokracji, pomoc w zatatwieniu formalnosci,
preferencyjne kredyty czy lokale od gminy.

Gloéwna zacheta do rozpoczgcia wilasnej dziatalnosci gospodarczej jest cheé posiadania wia-
snego zrddta dochodu, a w efekcie wzrost poczucia wlasnej wartosci oraz niezalezno$¢ od
innych pracodawcow (51%). Dla co czwartej respondentki prowadzenie wlasnej firmy jest
spelnieniem marzen o pracy idealnej, dajacej satysfakcje a dla co piatej istotny jest elastyczny
czas pracy.

Najbardziej istotna bariera przyczyniajaca si¢ do rezygnacji z otwierania dziatalnosci jest brak
srodkdw na jej rozpoczecie, wysokie koszty prowadzenia biznesu oraz trudnosci zwiazane ze
spelnieniem wymagan formalnych. Czg¢$¢ osob podkreslata takze brak predyspozycji osobo-
wosciowych takich jak stanowczo$¢ czy zorganizowanie oraz niechgé do calkowitego zaan-
gazowania sig.

Wsrod wad posiadania wiasnej firmy, kobiety najczg$ciej wskazywaly ryzyko upadlosci
(56%). Powazanym problemem sa takze nieregularne i niepewne dochody (37%) a 29% ko-
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biet za jedna z najwazniejszych wad posiadania wlasnej dzialalnosci gospodarczej uwaza
odpowiedzialno$¢ za siebie i pracownikow.

Pomoc dla kobiet na rynku pracy

Respondentki zgodnie wskazywatly, iz obecnie nie ma zadnej organizacji, ktéra pomogtaby
kobietom w znalezieniu pracy. Sposrdd instytucji/organizacji, ktore zajmuja si¢ udzielaniem
pomocy kobietom bezrobotnym, najczgsciej wymieniane byty urzedy pracy, opieka spoteczna
1 kluby pracy dziatajace przy urzedach pracy czy urzedach dzielnicowych.

Najwigksze oczekiwania wigzano z urzedami pracy, mimo ze ich dziatalno$¢ oceniano przede
wszystkim negatywnie. Dla wigkszo$ci respondentek jest to instytucja nieskuteczna, ktora nie
wywiazuje si¢ ze swoich zadan i ktorej sens istnienia jest watpliwy. Gtowne zarzuty to:
e bierno$¢ — zdaniem respondentek urzad nie szuka dla nikogo pracy, nie zdoby-
wa ofert, nie wspotpracuje z pracodawcami;

e niewiarygodno$¢ — urzedy nie sprawdzaja ofert, ktore przekazuja, w zwiazku
z czym wiele z nich jest nieaktualna, nieprawdziwa;

e nierzetelno$¢ — zdaniem respondentow z najbiedniejszych regionow urzedy
biora udzial w nieuczciwych praktykach pracodawcow; pracujacy tam urze¢dni-
cy sa nieprzychylni i mato pomocni.

Znacznie lepiej oceniana jest praca urzgdéw w zakresie doradztwa, wypelniania formal-
nosci czy szkolen — jednak z tych form wsparcia korzysta znacznie mniej bezrobotnych
kobiet. Aktualno$¢ i liczba przedstawianych bezrobotnym ofert to aspekty funkcjonowania
Urzedow Pracy, ktore nalezatoby poprawic.

Zdecydowana wigkszos$¢ respondentek miata takze kontakt z opieka spoteczna, przy czym
kobiety odbieraja ja jako pewna ostatecznos$¢, konieczno$¢ i rzecz subiektywnie upo-
karzajaca ze wzgledu na nieuprzejmo$¢ i nieprzychylno$¢ pracujacych tam urzednikow
oraz wizerunek samej instytucji, wywotujacy skojarzenia z bardzo niskim statusem spo-
tecznym.

Inaczej przedstawia si¢ ocena i1 podejscie do urzedow pracy ze strony pracodawcoéw. Sa
oni na ogot dobrze poinformowani o mozliwo$ciach uzyskania z urzgdu pracy wparcia
w przypadku tworzenia nowego miejsca pracy lub zatrudniania pracownika — z takiej formy
pomocy skorzystato 61% badanych firm/instytucji. Najczg$ciej zatrudniaty one pracowni-
koéw na staze lub przygotowanie zawodowe (52%). Ponad potowa mniej firm skorzystata
z optacania sktadek na ubezpieczenie spoteczne w zwiazku z zatrudnieniem skierowa-
nego bezrobotnego oraz ze zwrotu kosztow zatrudnienia bezrobotnych w ramach prac in-
terwencyjnych (31%). Co piata firma lub instytucja otrzymata od urzedu pracy refundacjg
kosztéw szkolenia pracownika.

Rozwiazania stosowane przez urzedy pracy w zakresie wspierania zatrudnienia bezrobot-
nych okazuja si¢ skuteczne. W 69% firm i instytucji, duza cze$¢ zatrudnionych bezro-
botnych pracuje lub pracowata dtuzej niz wymaga tego urzad pracy. Firmy sa zadowolone
z mozliwosci tworzenia subsydiowanych miejsc pracy o czym $wiadczy fakt, iz zdecy-
dowana wigkszo$¢ (80%) firm, ktore korzystaty z tej formy pomocy, chce z niej rowniez
skorzysta¢ w przysztosci.

Wsrod kobiet brak jest konkretnych pomystow, na czym mialtby polegaé idealny projekt po-
mocowy. Oprécz postulowanej wczesniej koniecznosci aktualizowania ofert pracy i zwigk-
szenia ich liczby (nie ma znaczenia, czy mialyby to robi¢ urzedy pracy czy inne instytucje),
kobiety, zwlaszcza te zainteresowane prowadzeniem wlasnej dzialalnosci, wskazywaty na
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konieczno$¢ wprowadzenia ulatwien przy ubieganiu si¢ pozyczki na rozpoczgcie wiasnej
dziatalnosci — chodzi przede wszystkim o uproszczenie formalnosci.

Kobiety z mniejszych miast wskazywaty na mozliwos$¢ bezptatnej nauki w zakresie atrakcyj-
nych umiejetnosci (jezyki obce, obstuga komputera) prowadzonej w obszernym wymiarze
godzin.

Respondentki majace mate dzieci podkreslaty konieczno$¢ wprowadzenia utatwien w zwigk-
szaniu opieki nad dzie¢mi: wigcej zlobkow, przedszkoli, nizsze optaty, tworzenie ztobkow
przyzakladowych.

Innym wyj$ciem z trudnej sytuacji na rynku pracy mogltoby by¢ rozpowszechnianie elastycz-
nych form zatrudnienia. Obecnie tylko niewielki odsetek Polek pracuje w niepelnym wymia-
rze godzin, a jeszcze mniej ma mozliwo$¢ elastycznego ksztaltowania swojego czasu pracy.
Co wigcej, kobiety pracuja w niepelnym wymiarze godzin najczgsciej tylko dlatego, Ze nie
moga znalez¢ innej pracy.

W Swietle wynikow badan takze subsydiowanie miejsc pracy skutecznie zachgca do zatrud-
niania kobiet. Nalezatoby rozwazy¢ réwniez pokrywanie przez ZUS kosztow zwolnien lekar-
skich zwiazanych z choroba dzieci. Natomiast zwigkszanie ochrony pracujacych matek
poprzez wydtuzanie urlopow macierzynskich czy zakaz zwalniania ich z pracy, zdaniem

pracodawcow moze odnie$¢ skutek przeciwny do zaktadanego i zniechgci¢ do zatrudniania
kobiet.
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BADANIE AKTYWNOSCI ZAWODOWE] ABSOLWENTOW
W KONTEKSCIE REALIZAC]T PROGRAMU ,PTERWSZA PRACA”

Cel realizacji projektu

Projekt ,,Badanie aktywno$ci zawodowej absolwentdow w kontekscie realizacji Progra-
mu ,,Pierwsza Praca”, przygotowany przez Departament Rynku Pracy Ministerstwa Pracy
1 Polityki Spolecznej zostal zaakceptowany do sfinansowania ze $rodkéw Europejskiego
Funduszu Spotecznego w ramach Sektorowego Programu Operacyjnego Rozwoj Zaso-
boéw Ludzkich w listopadzie 2005 roku. Jego realizacj¢ zaplanowano na styczen 2006
— grudzien 2007.

Wykonanie badania powierzono firmie ASM — Centrum Badan i Analiz Rynku Sp. z o.0.

Glownym celem badania jest poznanie aktywnosci zawodowej absolwentéw zaraz po ukon-
czeniu edukacji oraz odpowiedz na nast¢pujace zagadnienia:

¢ rodzaj pierwszej pracy podejmowanej przez absolwentow, sposoby jej zdoby-
cia, napotkane trudnosci etc.,

e aktualne do$wiadczenie zawodowe absolwentow (rodzaj wykonywanej pracy,
zgodno$¢ wykonywanej pracy z wyuczonym zawodem, wynagrodzenie, zado-
wolenie z pracy etc.),

e czas i1 sposoby poszukiwania pracy przez absolwentow,

e zakres korzystania przez absolwentow z pomocy instytucji i programow
utatwiajacych wejscie na rynek pracy (korzystanie ze wsparcia wojewodzkich
1 powiatowych urzedow pracy, Akademickich Biur Karier, etc.),

e mobilno$¢ przestrzenna absolwentow (migracje ,,za praca”),
e dalsze plany ksztalceniowe absolwentow (kursy, szkolenia, podjecie nauki),
e przyczyny bezrobocia i bierno$ci zawodowej wérod absolwentow.

Dodatkowo badanie powinno odpowiedzie¢ na pytanie jak mtodzi ludzie oceniaja Rzadowy
Program ,,Pierwsza Praca”, ktorego glowny cel zostat okreslony jako niedopuszczenie do
tego, aby absolwenci stawali si¢ 1 pozostawali bezrobotnymi. Badanie przyczyni si¢ do lep-
szego zdiagnozowania sytuacji miodych ludzi na rynku pracy, umozliwi oceng dotychczas
stosowanego w Programie ,,Pierwsza Praca” instrumentarium wsparcia oraz pozwoli na sku-
teczniejsze stosowanie, wobec tej grupy bezrobotnych, form aktywizacji zawodowej, w tym
zwlaszcza $wiadczonych przez urzedy pracy.

Zakres zadan zrealizowanych w ramach projektu
Ogolnym celem tego projektu byto poznanie probleméw zwigzanych z wejSciem absolwen-

tow na rynek pracy oraz przebiegu ich Sciezek (karier) zawodowych po ukonczeniu nauki.
Tak okreslony cel wynika z zalozenia, ze absolwenci spotykaja si¢ z bardzo réznymi sytu-
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acjami 1 warunkami w momencie wej$cia na rynek pracy, a ich aktywnos¢ w poszukiwaniu
pracy przybiera rézne formy. Zaleza one od wielu okoliczno$ci zarowno sprzyjajacych
aktywnos$ci zawodowej, jak 1 stanowiacych bariery czy ograniczenia. Okoliczno$ci te maja
charakter ,,zewngtrzny” (jak np. sytuacja na rynku pracy, dostgpnos¢ oferty instytucji statuto-
wo sprzyjajacych integracji absolwentéw na rynku pracy, etc.) lub ,,wewngtrzny” (poziom,
struktura 1 jako$¢ kwalifikacji absolwenta, postawa aktywna vs. pasywna podczas poszuki-
wania pracy, sklonno$¢ do zawodowej lub przestrzennej mobilnosci, etc.). W zwiazku z po-
wyzszym w projekcie przyjeto nastepujace cele szczegoétowe badania:

e okreslenie $ciezek karier absolwentow wraz ze wskazaniem najwazniejszych
czynnikow je ksztaltujacych, ze szczegdlnym uwzglednieniem pierwszej pracy
oraz aktualnej sytuacji zawodowej, a takze charakterystyki kwalifikacji 1 ich
odpowiedniosci do oczekiwan pracodawcow;

e ocena stopnia wykorzystania mozliwosci tworzonych przez instytucje statuto-
Wwo zorientowane na pomoc w integracji absolwentdw na rynku pracy oraz
ewaluacja skutecznosci ich dziatania;

e okreslenie rzeczywistej roli Powiatowych Urzedéw Pracy w konteks$cie inte-
gracji absolwentow na rynku pracy.

Wymienione cele wraz z innymi pytaniami, ktére zostaly wczes$niej przedstawione, za-
decydowatly o zakresie merytorycznym badania aktywno$ci zawodowej absolwentow.
Przede wszystkim badanie umozliwito diagnoze sytuacji absolwentow na rynku pracy
z punktu widzenia ich statusu: pracujacy, bezrobotni czy bierni zawodowo, w powiazaniu
z najwazniejszymi cechami demograficznymi i spoleczno-zawodowymi. Diagnoza wykra-
czata poza mozliwosci badawcze jakie dostarczaja biezace badania statystyki publiczne;j.
Z punktu widzenia aktualnosci wiedzy o losach zawodowych absolwentow niezwykle waz-
ne bylo, aby badanie to pozwolito oceni¢ zmiany w sytuacji absolwentow, jakie doko-
naty si¢ od momentu ostatniego badania losow zawodowych absolwentéw, a wigc po
1997 roku.

Chodzi mianowicie o to, jak zmienily si¢ ich mozliwosci zatrudnieniowe oraz jakie czynniki
determinuja ich potozZenie na rynku pracy. W tym zakresie znaczaca rol¢ powinny odegra¢
programy pomocy adresowane do absolwentéw i aktywna polityka rynku pracy realizowa-
na przez urzedy pracy oraz inne instytucje wspomagajace. Nie bez znaczenia jest w tym
przypadku aktywnos$¢ i przedsigbiorczo$¢ samych absolwentéw. Badanie powinno zatem
umozliwi¢ odpowiedz na pytanie czy postawy absolwentow w tym zakresie zmieniaja sig,
czy wykorzystuja nowe mozliwosci, czy dostrzegaja potrzebe wigkszej swojej aktywnosci
zaréwno po zakonczeniu, jak i w trakcie nauki. Badanie miato wypehi¢ luke¢ w wiedzy o lo-
sach zawodowych absolwentow za okres ostatnich 10 lat, a zatem z jednej strony stanowic
merytoryczng kontynuacjg¢ badan zrealizowanych w latach dziewigédziesiatych, ale jednocze-
$nie z drugiej strony miato zidentyfikowaé problemy absolwentow w nowej rzeczywistosci
spoteczno-gospodarcze;.

Takie oczekiwania zwiazane z potrzeba pozyskania nowej wiedzy (zalozenia dotyczace
badania) zadecydowaty o koncepcji i zakresie badania. Z uwagi na konieczno$¢ uwzgled-
nienia specyfiki regionalnej sytuacji absolwentdw na rynku pracy oraz zachowania porow-
nywalno$ci z wcze$niejszymi badaniami, ale takze zagwarantowania ciaglo$ci informacji
o losach zawodowych absolwentéw — zdecydowano, ze badanie bgdzie ogdlnokrajowe
1 obejmie wszystkie roczniki absolwentow z lat 1998—2005. W ten sposob rozstrzygnigto,
ze badana populacje beda stanowitly osoby, ktore w okresie od 1 stycznia 1998 roku do
31 grudnia 2005 roku zakonczyty nauke szkolna (w zasadniczej szkole zawodowej, liceum,
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technikum, w szkole policealnej/pomaturalnej) lub ukonczyty studia i w momencie zakon-
czenia edukacji byly w wieku do 27 lat, a pomigdzy ostatnim i poprzednim etapem edukacji
nie mialy przerwy dtuzszej niz 12 miesigcy. Przy okresleniu badanej populacji nawigzano
do wczesniej obowiazujacej w regulacjach prawnych 1 statystyce publicznej definicji ab-
solwenta.

Ustalono, ze proba dla Polski bedzie liczy¢ 20 181 mieszkan. Rozdzial proby pomigdzy wo-
jewodztwa zalezal m.in. od liczby podregionow w wojewodztwie. Przyjeto, ze minimalna
liczebno$¢ proby w podregionie wynosi¢ bedzie 385 mieszkan, za§ w wojewodztwie — 1068.
Z kolei, wewnatrz podregionu, alokacja préby pomigdzy warstwy byta proporcjonalna do
liczby mieszkan w warstwie.

W celu wyboru proby zastosowany zostat schemat losowania dwustopniowego, warstwo-
wego z roznymi prawdopodobienstwami wyboru na pierwszym stopniu. Operat losowa-
nia oparty zostal na systemie TERYT, tj. systemie podzialu terytorialnego kraju, ktory
wykorzystywany jest przez GUS w spisach powszechnych i1 badaniach reprezentacyjnych.
Jednostkami losowania pierwszego stopnia byly obwody spisowe, za§ na drugim stopniu
losowane byty mieszkania.

Jezeli chodzi natomiast o zakres merytoryczny badania, to znalazl on odzwierciedlenie
w strukturze kwestionariusza do badania. Zawiera on 9 modutéw poswigconych specy-
ficznym problemom absolwentow. Nie dotyczyly one wszystkich badanych absolwentéw,
gdyz w zalezno$ci od konkretnej sytuacji poszczegdlne osoby odpowiadaty na pytania z mo-
dutoéw, do ktorych zostaty zaklasyfikowane zgodnie z przyjetymi kryteriami. Modut pierwszy
obejmowatl kwestie dotyczace wyksztatcenia 1 $ciezki ksztalcenia. Pytania tego modutu
podzielone byty na czesci i dotyczyty podstawowych informacji o wyksztatceniu (czgs¢ A),
warunkow zdobywania wyksztalcenia — programy, nauczyciele i dotyczyly ostatniej ukon-
czonej szkoly (czes¢ B), przebiegu ksztalcenia w systemie szkolnym i uzyskanych umiejgtno-
Sci (czgs¢ C) oraz ksztatcenia ustawicznego po ukonczeniu szkoty i jego efektow (czgs¢ D).
Modut drugi podejmowat szczegolnie wazng z punktu widzenia badania tematyke, a miano-
wicie poszukiwanie pierwszej pracy po ukonczeniu szkoty/studiéw (w ciagu pierwszych
12 miesigcy). W tym module znalazty si¢ migdzy innymi pytania, ktoére mialy odpowiedzie¢
czy absolwent wczesniej juz pracowat, czy poszukiwal pracy, a jesli nie to dlaczego, kiedy
podjat poszukiwania i w jaki sposob, jakiej pracy szukal, co byl gotow zrobi¢ aby uzyskaé
zatrudnienie, z pomocy jakich instytucji korzystat poszukujac pierwszej pracy i jakie byty
tego efekty?

Poszukiwanie pierwszej pracy nie zawsze konczy si¢ szybkim sukcesem. Niekiedy absol-
wenci musza poswigci¢ wigcej czasu w zwiazku z czym pozostaja bezrobotni, a niekiedy
decyduja si¢ na bierno$¢ zawodowa. Historia zawodowa absolwentow rozni si¢ czesto dosé
istotnie, dlatego dla oceny ich sytuacji na rynku pracy bardzo wazne jest przesledzenie
przebiegu aktywnosci zawodowej w dtuzszym okresie po ukonczeniu nauki. Tej proble-
matyce poswigcony byl modut trzeci, ktory nosil tytul: Aktywno§¢ zawodowa po ukoncze-
niu szkoty. W pierwszej czesci tego modutu zbierane byly informacje o historii aktywnosci
zawodowej absolwentow w okresie 36 miesigcy od ukonczenia szkoty. Ta charakterystyka
obejmowata glownie status na rynku pracy, zawdéd wykonywany w kazdej pracy oraz
charakter wykonywanej pracy. W tym module znalazly si¢ dodatkowe pytania (w cz¢séci B)
dla absolwentow, ktorzy jako pierwsza wykonywali prace niezarobkowa (wolontariat, nie-
platny staz).

Dla poprawnej oceny sytuacji absolwentow na rynku pracy nie wystarczy informacja o prze-
biegu ich aktywnosci, ale niezbgdna jest bardziej szczegotowa charakterystyka pracy, ktora
wykonywali. Tej problematyce poswigcony byt modut czwarty. Zawiera on wiele pytan, ktére
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ustalaja migdzy innymi w jaki sposob absolwent znalazt prace, jak dtugo jej poszukiwat,
gdzie jest zlokalizowana, jakimi wlasciwo$ciami charakteryzuje sig ta praca, ile godzin pracu-
je w tygodniu, na ile praca jest zgodna z kwalifikacjami absolwenta, czy daje mozliwosci
awansu, czy absolwent ja kontynuuje, a jesli nie — to dlaczego zaprzestat ja wykonywa¢. War-
to podkresli¢, ze szczegdlowa charakterystyka dotyczyla pierwszej pracy oraz aktualnie
wykonywanej, jesli byla inna, niz pierwsza.

W badaniu wazne miejsca zajmowala problematyka przedsigbiorczosci miodziezy, ktora
znalazta si¢ w module piatym. Duzych mozliwo$ci rozwiazania probleméw rynku pracy
mtodziezy i absolwentéw nalezy poszukiwaé w zwigkszeniu ich przedsigbiorczo$ci. Z tego
wzgledu juz na etapie edukacji szkolnej nalezy wspiera¢ mtodziez w zdobywaniu odpo-
wiednich umiejgtnosci oraz przekonywaé o potrzebie takich dziatan. Te kwestie byty bada-
ne w czesci dotyczacej ksztatcenia, w tym natomiast module skupiono si¢ na rozpozna-
niu faktycznych dzialan przedsigbiorczych mtodziezy w zakresie podejmowania krokow
zmierzajacych do prowadzenia wilasnej dziatalnosci, podejmowania tej dziatalno$ci oraz
ustalenia przyczyn ograniczajacych oraz czynnikow sprzyjajacych podejmowaniu tej
dziatalnosci. Podjeto takze probe oceny efektywnosci ekonomicznej funkcjonowania firm
prowadzonych przez absolwentéw. Zwrdocono takze uwage na formy wspierania przedsig-
biorczosci (czg¢$¢ B tego modutu).

Z punktu widzenia celu badania bardzo wazna problematyka byla pomoc urzedéw pracy
w ksztaltowaniu sytuacji zawodowej absolwentéw. Ta tematyka znalazta si¢ w module
siodmym 1 obejmowala wiele pytan dotyczacych korzystania z pomocy PUP, charakteru
1 skuteczno$ci tej pomocy oraz problemow z tym zwiazanych. Wspolpracg z urzedami pracy
oceniano zard6wno w okresie pierwszych 12 miesigcy po ukonczeniu nauki, jak i w okresie
pézniejszym. Z kolei problematyce mobilnosci przestrzennej absolwentoéw poswigcony byt
modul ésmy. Rozrozniono przy tym zachowania przestrzenne absolwentow w trakcie nauki
oraz po zakonczeniu ostatniego szczebla ksztalcenia. Skupiono si¢ gtéwnie na wyjazdach
zagranicznych zaktadajac, ze moga one w znaczacy sposob wptywaé na postawy absolwen-
tow, zwigksza ich elastyczno$¢ w wyborze miejsca pracy po zakonczeniu edukacji. Nie pomi-
nigto takze migracji krajowych w zwiazku z poszukiwaniem pracy.

Dwa pozostate moduty mialy na celu ukazanie aktualnej sytuacji absolwentéw, jeden w za-
kresie aktywnosci biezacej absolwentéw wedlug kryteriow zgodnych z badaniem aktywnos$ci
ekonomicznej ludnosci (modut szosty), a drugi w zakresie ogolnej charakterystyki absolwen-
tow, tak z punktu widzenia ich cech spoteczno-demograficznych, jak i charakterystyki ich
kapitatu spotecznego (modut dziewiaty).

Jak z powyzszego opisu wynika, badanie aktywno$ci zawodowej absolwentow w konteks$cie
realizacji Programu ,,Pierwsza Praca” ma charakter unikalny, zaréwno jezeli chodzi o zasigg
badania (ogdlnokrajowe wedlug wojewodztw na probie liczacej 20 181 osob), jak 1 jego
zakres merytoryczny (wczesniejsze badania GUS miaty wezszy zakres tematyczny). Jedno-
czesnie zostato zaprojektowane w taki sposob, aby zagwarantowa¢ maksymalng ciaglos¢
1 porownywalnos$¢ wynikdéw w stosunku do wczesniejszych badan.

Whioski i rekomendacje
Procesom przebudowy systemu spoteczno-gospodarczego kraju towarzyszyly dynamiczne
zmiany na rynku pracy. Przebiegaly one réznokierunkowo i z odmienng sita w poszczegol-

nych okresach, ale generalnie wyrazaty si¢ w malejacym popycie na pracg oraz rosnacym
bezrobociu. W niektorych okresach mozna bylo zaobserwowaé pewna poprawg sytuacji na
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rynku pracy, ale dopiero od 2004 roku ta poprawa jest bardziej wyrazna i przybiera na sile.
Konsekwencjami zwiazanymi z przebudowa polskiego rynku pracy w réznym stopniu
dotknigte byly poszczegdlne grupy ludnosci. Jednakze przez caty okres zdecydowanie w naj-
trudniejszej sytuacji byta mtodziez, ktéra miata wigksze niz inni problemy ze znalezieniem
pracy i charakteryzowata si¢ wysokim bezrobociem. Wsrod wielu cech polskiego rynku
pracy, negatywnie nas wyrozniajacych na europejskim rynku pracy, wysokie bezrobocie
mlodziezy bylo szczegélnie bolesne. A z kolei wsrod mlodziezy najwigksze trudno$ci na
rynku pracy mieli absolwenci r6znego typu szkot.

Okazato si¢ tym samym, ze przejscie ze szkoly do pracy byto trudnym etapem doswiadczen
zyciowych mtodych ludzi, ustanym wieloma porazkami w poszukiwaniu miejsca pracy,
dhugimi okresami bezrobocia, intensywnym poszukiwaniem wlasnego miejsca w zyciu
zawodowym, czgstymi rozczarowaniami z powodu niemozliwos$ci realizacji wtasnych pla-
noéw i1 zamierzen. Tymczasem — jak zauwazono juz pod koniec lat dziewigédziesiatych
— ,,Skuteczne wejscie na rynek pracy rozumiane jako szybkie pozyskanie pierwszej pracy,
a nastepnie harmonijne budowanie satysfakcjonujqcej pozycji zawodowej jest celem wiek-
szosci absolwentéw””. Juz wtedy podkreslano, ze ptynne przejscie ze szkoly do pracy jest
wazne zaréwno dla absolwenta, gdyz pozwala mu sprawdzi¢ swoje kwalifikacje i umiejet-
nosci w praktyce, budowaé swoja przysztos¢ zawodowa czy zapewniaé niezalezno$¢ finan-
sowa, jak 1 z makroekonomicznego punktu widzenia, gdyz ich potencjat kwalifikacji i mto-
dzienczej energii jest wykorzystany w procesie rozwoju spoleczno-gospodarczego. Z tego
wzgledu przebieg karier zawodowych absolwentéw oraz czynnikéw warunkujacych przej-
$cie ze szkoly do pracy byly przedmiotem obserwacji badawczej od poczatku transformacji.
Te kwestie sa nadal wazne dla funkcjonowania rynku pracy i to nie tylko w Polsce, ale
w wigkszo$ci krajow Unii Europejskiej. Wazne na tyle, Ze zaistniala potrzeba zbadania tej
populacji we wszystkich krajach UE w ramach krotkiego modutu do BAEL przewidzianego
do realizacji w 2009 roku (wcze$niej takie badanie bylo przeprowadzone w 2000 roku).
Mozna wigc podkresli¢, ze wiedza o losach zawodowych absolwentéw powinna by¢ syste-
matycznie aktualizowana i1 efektywnie wykorzystywana dla potrzeb kreowania odpowied-
nich programéw polityki rynku pracy.

Ta aktualizacja wiedzy o absolwentach jest potrzebna tym bardziej, ze zmieniajq si¢ warun-
ki ich wejscia na rynek pracy i to zarowno ze wzgledu na coraz to inne oczekiwania rynku
pracy, jak i1 zwigkszajace si¢ kwalifikacje absolwentow w wyniku reformy i doskonalenia
systemu edukacji szkolnej oraz upowszechniania si¢ ksztatcenia pozaszkolnego (elementy
ksztatcenia ustawicznego). Taka potrzeba aktualizacji wiedzy o absolwentach zaistniata
takze w Polsce, gdyz od 10 lat nie byto kompleksowych, ogoélnokrajowych badan losow
zawodowych absolwentow. Inicjatywa Departamentu Rynku Pracy Ministerstwa Pracy
1 Polityki Spotecznej stworzyta unikalng szansg na uzupetnienie i aktualizacjg tej wiedzy.

Poprawia sie sytuacja absolwentow na rynku pracy

Jak wielokrotnie podkreslano trudna sytuacja absolwentow na rynku pracy wystgpowata
przez caty okres transformacji. Stopa bezrobocia absolwentow w latach 1992—-1995 prze-
kraczata 50%, by w kolejnych 2-3 latach zmniejszy¢ si¢ do okolo 30%. Jednakze juz
od 1998 roku obserwowano ponowny wzrost bezrobocia absolwentow, ze stopa bezrobocia
w 2001 roku na poziomie okoto 52%. Z najnowszych badan i analiz wynika, Zze dopiero
od kilku lat systematycznie poprawia si¢ sytuacja absolwentdw na rynku pracy, tak w za-
kresie mozliwosci pozyskania przez nich pracy, jak i zmniejszenia bezrobocia. Przy tej

Losy zawodowe absolwentéw w latach 1994-1997, GUS, Departament Pracy, Warszawa 1998,
s. 239
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charakterystyce tendencji na rynku pracy wsrdd absolwentow wazne jest spostrzezenie,
ze falowanie poziomu bezrobocia wsrdd absolwentow wspotwystepuje ze zmianami na
ogo6lnym rynku pracy. Zatem pogarszanie i poprawa sytuacji absolwentow sa $cisle powia-
zane z ogolnymi warunkami panujacymi na rynku pracy. W Polsce byt to gtownie efekt
niedoboru popytu na prac¢ (mato kreatywna gospodarka w zakresie tworzenia nowych
miejsc pracy), duzej podazy zasobow pracy (okres duzej presji demograficznej na rynek
pracy) oraz niedopasowania struktury zawodowo-kwalifikacyjnej podazy zasobow pracy
do zmieniajacych si¢ potrzeb rynku pracy, a takze istotnego wplywu rozwiazan instytu-
cjonalnych. Te same czynniki mialy z pewno$cia znaczacy wpltyw na trudna sytuacjg
absolwentow na rynku pracy. Tym samym tendencje na rynku pracy w populacji absolwen-
tow mozna cze¢$ciowo wyjasni¢ zmianami ogdlnych uwarunkowan rynku pracy w okresie
transformacji. Jednakze sytuacja absolwentéw na rynku pracy jest gorsza niz innych grup
ludnosci.

Populacja absolwentow jest przy tym niejednorodna. W 2006 roku w lepszej sytuacji na ryn-
ku pracy byli:
e mezezyzni (wskaznik zatrudnienia wyniost ponad 66%, a stopa bezrobocia
okoto 26%) niz kobiety (odpowiednio: okoto 59% i okoto 32%),

e absolwenci mieszkajacy w miastach (wskaznik zatrudnienia ponad 64% i stopa
bezrobocia ponad 25%) niz na wsi (odpowiednio: okoto 58% i okoto 35%),

e osoby o wyzszych kwalifikacjach, w najwigkszym stopniu absolwenci z wyz-
szym wyksztalceniem (wskaznik zatrudnienia okolo 74% 1 stopa bezrobocia
okoto 20%), w tym zawlaszcza z wyksztalceniem magisterskim oraz §rednim
zawodowym (odpowiednio: 64% i 30%).

Poza tym:
e najwigcej bezrobotnych absolwentéw (ponad 21%) miato wyksztalcenie
w dziedzinie nauk spolecznych, ekonomicznych oraz prawa;

e absolwenci najczesciej podejmowali pracg w zawodach zaliczanych do grupy
»specjalisci” — okoto 22% absolwentow (specjalisci, to z definicji pracownicy
z wyksztalceniem wyzszym), a w drugiej kolejnosci — do grupy ,,pracownicy
ustug osobistych i sprzedawcy” (ponad 16% absolwentow),

e bezrobotni absolwenci legitymujacy si¢ juz stazem zawodowym, najczgsciej
pracowali w zawodzie zaliczanym do kategorii ,,pracownicy ustug osobistych
1 sprzedawcy” — ponad Y4 uprzednio pracujacych absolwentow,

e wsrod bezrobotnych absolwentow najwigksza grupg stanowili — co oczywiste
— poszukujacy swojej pierwszej pracy zawodowej (70% absolwentéw),

e ponad potowa bezrobotnych absolwentéw poszukiwata pracy tylko w pelnym
wymiarze czasu pracy,

e sytuacja absolwentoOw na rynku pracy byta bardzo silnie zrdéznicowana prze-
strzennie: od relatywnie dobrej jak w wojewddztwie 10dzkim (najwyzszy
wskaznik zatrudnienia — ponad 72% 1 najnizsza stopa bezrobocia — okoto 18%)),
do wregcz dramatycznej, jak w matopolskim (najnizszy wskaznik zatrudnienia —
ponad 49%, stopa bezrobocia — okoto 43%) czy podkarpackim (wskaznik za-
trudnienia — okoto 51% 1 najwyzsza stopa bezrobocia — 44%).

Mimo, ze kierunek zmian sytuacji absolwentoOw na rynku pracy jest taki sam jak dla ogétu
ludnosci, to dynamika tych zmian jest jednak silniejsza, w wyniku czego zmniejszyt si¢
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w ostatnich latach dystans miedzy trudna sytuacja absolwentéw i pozostatych grup ludnosci.
Obecnie jest ona lepsza w pordwnaniu do wczesniejszych okresow, nastapita takze relatywna
poprawa sytuacji absolwentow w stosunku do innych grup ludnos$ci. Jednakze skala tej
poprawy nie jest w pelni satysfakcjonujaca, gdyz wielu absolwentéw nadal napotyka na trud-
nosci i bariery w plynnym przejsciu ze szkoty do pracy.

Absolwenci majq coraz lepsze kwalifikacje i sq lepiej przygotowani do pracy

O szansach mtodych ludzi na rynku pracy, zarowno w momencie przej$cia ze szkoty do
pracy, jak i dalszym przebiegu ich kariery zawodowej, decydujace znaczenie maja ich kwali-
fikacje zawodowe. Jesli zdefiniowacd je jako ,, wyuczone lub nabyte w drodze doswiadczenia
sprawnosci lub umiejetnosci potrzebne do wykonywania okreslonej pracy lub zadania w spo-
s6b kompetentny”® to przede wszystkim zaleza one od zasobu wiedzy zdobytej w procesie
edukacji szkolnej. Poziom wyksztalcenia jest tu wiodacy z punktu widzenia zdobytej wiedzy,
ale nie bez znaczenia sa takze posiadane umiejgtnosci. Z tego wzgledu opisujac kwalifikacje
najczesciej odwolujemy si¢ do poziomu wyksztalcenia. W przypadku absolwentow rola sys-
temu edukacji w pozyskaniu tych kwalifikacji z punktu widzenia poziomu wyksztatcenia jest
decydujaca. Powinien on wobec tego dostosowywac si¢ do zmieniajacej si¢ rzeczywistosci
spotecznej 1 gospodarczej, tak aby jak najlepiej przygotowywaé¢ miodych ludzi do wyzwan
zwiazanych z praca w dynamicznie przeksztatcajacej si¢ gospodarce.

Na poczatku lat dziewigcédziesiatych zainicjowano zmiany systemu edukacji w Polsce,
w celu dostosowania go do nowej rzeczywistosci gospodarki rynkowej, ale byty one jeszcze
powolne. Przy$pieszyly w potowie tamtej dekady co w efekcie doprowadzito do korzyst-
nych zmian struktury oferty edukacyjnej na poziomie ponadpodstawowym. Zwigkszyta
si¢ liczba szkot $rednich zawodowych i licedow ogdlnoksztatcacych, a takze liczba szkot
wyzszych, powstaty licea techniczne. W wyniku powstania szkoét niepublicznych i uczelni
niepanstwowych (obecnie nazywaja si¢ niepubliczne) oferta edukacyjna zostata urozma-
icona. Zréznicowano programy nauczania, wprowadzono wiele programoéw autorskich. Te
korzystne, ilosciowe zmiany w zakresie oferty edukacyjnej, nie zawsze jednak taczyly sie
(wspotwystepowaly) z poprawa jakosci ksztatlcenia. Mimo tych ograniczen absolwenci
z potowy lat dziewiecdziesiatych ,, wykorzystali szersze mozliwosci ksztatcenia i wchodzqc
na rynek pracy reprezentowali przecietnie wyzszy poziom wyksztalcenia niz kohorty absol-
wentow z poczqtkow lat dziewieédziesiqtych. Byli takze lepiej wyksztalceni niz ich rodzice,
aczkolwiek awans edukacyjny dotyczyl przede wszystkim nizszych poziomow wyksztatcenia.
Na korzys¢ badanych absolwentow przemawia rowniez mniejszy, niz dawniej, odsetek ab-
solwentow wchodzqcych na rynek pracy bez kwalifikacji zawodowych oraz rosnqcy udziat
absolwentow szkol wyzszych. Sq to wyrazne dowody dostosowywania sie do konkurencji na
rynku pracy””’.

Absolwenci na ogoét dobrze oceniali swoje teoretyczne przygotowanie do zawodu w przeci-
wienstwie do oceny przygotowania praktycznego. Na podkreslenie zastuguje jednak fakt,
ze absolwenci z pierwszej potowy lat dziewigcdziesiatych nie byli przygotowani do poszu-
kiwania pracy. W szkole bowiem tylko stosunkowo mata grupa uczniow miata okazj¢ uczest-
niczy¢ w zajgciach na ten temat, chociaz poszerzata si¢ ona w kolejnych kohortach absolwen-
tow. Niezbyt popularne byto takze uzupetnianie swojej wiedzy zdobytej w edukacji szkolnej
o dodatkowe umiej¢tnosci (obstuga komputera, znajomos¢ jezyka obcego, itp.), a jesli miato
miejsce, to dotyczylo gtownie absolwentow o co najmniej $rednim wyksztatceniu. Wynika

% Edukacja zawodowa wobec rynku pracy i integracji europejskiej, pod red. S. M. Kwiatkowskiego,

Instytut Pracy i Spraw Socjalnych, Warszawa 2001, s. 90.
7 Losy zawodowe absolwentéw w latach 1994-1997, GUS, Warszawa 1998, s. 240.
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z tego, ze procesy modernizacji szkolnictwa w pierwszej polowie lat dziewigédziesiatych
dopiero si¢ rozpoczynatly i nabieraty tempa, ale nie byly na tyle zaawansowane, aby znaczaco
wspomoc absolwentow na rynku pracy.

Te korzystne tendencje w przebudowie systemu edukacji byly kontynuowane takze pod ko-
niec lat dziewigédziesiatych i w latach nastgpnych. Najnowsze badania absolwentow (z lat
1998-2005) potwierdzity proces dalszego doskonalenia systemu edukacji, takze w zakresie
lepszego przygotowania absolwentéw do wejscia na rynek pracy. Absolwenci objeci bada-
niem, a wigc z lat 1998-2005, naleza do dwoch grup rézniacych sig przebiegiem $ciezki edu-
kacyjnej. Pierwsza grupa, to absolwenci ,,starego” systemu edukacji, sprzed reformy edukacji
wdrozonej] w 1999 roku, do drugiej grupy naleza absolwenci zreformowanego systemu
edukacji. Pierwsi absolwenci zreformowanych szkoét ponadgimnazjalnych pojawili sig
w 2004 roku, a zreformowanej szkoty sredniej w 2005 roku. W latach 1999-2005 wspotist-
niaty ze soba szkoty nowego 1 starego systemu szkolnego. Zmiany systemu edukacji przyczy-
nity si¢ do dalszego podnoszenia kwalifikacji absolwentow, chociaz na oceng cato$ciowa
reformy trzeba jeszcze poczeka¢ kilka lat. W tym okresie znaczaco zmalal odsetek absol-
wentow zasadniczych i $rednich szkél zawodowych, a wzrdst odsetek absolwentow szkot
ogolnoksztatcacych 1 wyzszych.

Absolwenci z ostatnich kilku lat sa zatem lepiej wyksztatceni niz generacje z poczatku i po-
towy lat dziewigédziesiatych. Tym samym najnowsze generacje absolwentéw wkraczaja na
rynek lepiej przygotowani do pracy, maja przede wszystkim wyzsze kwalifikacje, coraz wig-
cej mtodych ludzi wybiera §ciezke edukacji z nastawieniem na najwyzszy poziom wyksztat-
cenia, stad rosnacy odsetek uczniow licedw ogolnoksztalcacych. Ale nawet ci absolwenci,
ktérzy w wyniku edukacji szkolnej nie zdobyli zawodu, posiadaja inne umiejgtnosci, ktore
zdobywaja w trakcie zaj¢é pozaszkolnych, gtéwnie w systemie edukacji ustawicznej. Ta ofer-
ta edukacyjna (ksztalcenia ustawicznego) jest obecnie szerzej dostgpna, chociaz z pewnos$cia
nie w pelni satysfakcjonuje, gdyz odsetek mtodziezy korzystajacej z tej oferty jest jeszcze
stosunkowo maty (w dodatkowym ksztatceniu zarowno w trakcie, jak i1 po zakonczeniu edu-
kacji szkolnej uczestniczy tylko co trzeci badany absolwent). Bardzo mato mlodziezy bierze
udzial w pozalekcyjnych zajeciach z jezykoéw obcych — chociaz odsetek ten rosnie. Niewiele
lepsza jest sytuacja jezeli chodzi o udziat w zajeciach z jezykow obcych organizowanych
w placowkach pozaszkolnych. Zainteresowanie dodatkowymi zajgciami z jgzykéw obcych
jest wigksze wérdd mlodziezy z licedw ogolnoksztatcacych oraz wérod studentow. Nadal wy-
stepuje dos¢ silne terytorialne zréznicowanie w dostepie do edukacji, w tym do ksztalcenia
ustawicznego. Poprawa tej sytuacji jest z pewno$cia jednym z pilniejszych zadan polityki
edukacyjnej kraju.

Niewielka pomoc profesjonalna w wyborze Sciezki edukacyjnej

Przy wyborze $ciezki edukacyjnej mtodzi ludzie kieruja si¢ r6znymi motywami. Absolwenci
z lat 1989—-1997 kierowali si¢ gldwnie zainteresowaniami, a wigc motywy wyboru konkretnej
szkoty miaty przede wszystkim charakter indywidualnych preferencji, a nie pragmatycznego
podejsécia z punktu widzenia mozliwosci pozyskania pracy po szkole. Nie mniej jednak juz
wowczas co siddmy absolwent brat pod uwagg tatwos¢ uzyskania pracy w wyuczonym zawo-
dzie jako przyczyny wyboru szkoty. Obecnie miodziez (absolwenci z lat 1998-2005) przy
wyborze szkoty i kierunku nauki nadal najcze$ciej kieruje si¢ wlasnymi zainteresowaniami,
ale wsrod najmtodszych generacji znaczenie tego motywu zdecydowanie zmalalo w poréw-
naniu z generacjami z lat wezesniejszych. Zwigksza si¢ natomiast odsetek mtodziezy, ktora
kieruje si¢ motywem zdobycia zawodu, a takze sugestiami rodzicéw. Stosunkowo niewielki
odsetek absolwentow (co dziesiaty) kierowal si¢ mozliwo$cia znalezienia pracy w kraju 1 jest
to odsetek mniejszy niz w pierwszej polowie lat dziewigédziesiatych. Zaskakujaco niski jest
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nadal odsetek badanych, ktérzy korzystali z rady doradcy zawodowego lub psychologa. Jest
tu zatem ogromne pole do szerszego, profesjonalnego ukierunkowania mtodziezy przy wybo-
rze $ciezek edukacyjnych.

System edukacji wolno podqza za potrzebami rynku pracy

Reforma systemu edukacji przy$pieszyta procesy dostosowania si¢ szkolnictwa do zmienia-
jacych si¢ potrzeb rynku pracy. Poczatkowo wynikaly one gtownie ze zmian w strukturze
szkolnictwa ponadpodstawowego (okres sprzed reformy) przejawiajacych si¢ przede
wszystkim we wzro$cie liczby szkot 1 ucznidow sredniego szkolnictwa zawodowego (kon-
czacego si¢ matura) oraz spadkiem (szkoty, uczniowie) w szkolnictwie zasadniczym, na
korzy$¢ edukacji ogolnoksztalcacej i znaczacy wzrost ksztatcacych si¢ na poziomie wyz-
szym. Jednakze w miar¢ uplywu lat cechujacych si¢ ograniczaniem nauczania w zasadni-
czych szkotach zawodowych okazato si¢, ze tempo tych zmian jest za duze dla popytu
na konkretne kwalifikacje zawodowe, co spowodowato pojawienie sig trudnosci w zaspoko-
jeniu potrzeb na wiele zawoddw robotniczych. Zaczgto wige zwraca¢ uwage na zmarginali-
zowany w reformie segment szkolnictwa zawodowego, co w powiazaniu z sytuacja na
rynku pracy doprowadzito do zahamowania spadku zainteresowania ksztalceniem w szko-
tach zawodowych w ciagu ostatnich dwoch lat. Te zmiany dobrze $§wiadcza o wigkszej
elastycznosci systemu edukacji i lepszym jego dostosowywaniu si¢ do potrzeb rynku
pracy, ale wskazuja takze na zmiang preferencji edukacyjnych miodziezy. To lepsze dosto-
sowanie dotyczy nie tylko struktury ksztalcenia wedlug typow szkot, ale takze kierunkow
ksztalcenia 1 zasobu kompetencji. Znajduje to odzwierciedlenie w strukturze zawodowe;j
absolwentow, ktora jest obecnie inna niz absolwentow sprzed lat i generalnie lepiej dopa-
sowana do potrzeb rynku pracy. Lepszy system edukacji nie oznacza jeszcze, ze jest on
w peni satysfakcjonujacy. Oczekiwania wobec systemu edukacji sa bowiem nadal bardzo
duze.

Z punktu widzenia szans absolwentow na rynku pracy wazny jest takze poziom nauczania
w szkole, dostosowanie programu ksztatcenia do potrzeb pracy zawodowej, a wigc prawi-
dlowe proporcje pomigdzy zaj¢ciami teoretycznymi i praktycznymi, jako$¢ realizowanych
zaje¢ praktycznych i praktyk zawodowych, a takze mozliwosci wyboru zaj¢¢ dodatkowych.
Mimo, iz wigkszo$¢ z nich dobrze ocenia przydatno$¢ wiedzy i umiejetnosci wyniesionych
ze szkoly w poOzniejszej pracy zawodowej, to jednak nie kryja negatywnej oceny wielu
elementow ksztatcenia. WspominaliSmy juz o malej dostgpnosci do dodatkowej nauki jezy-
kow obcych, niezbyt dobrze oceniane jest takze wykorzystanie komputeréw w trakcie kon-
kretnych zaje¢ (mimo coraz powszechniejszego dostgpu uczniow do komputera i Internetu),
co wskazuje na przewage tradycyjnych metod dydaktycznych, szczegdlnie w szkotach za-
sadniczych zawodowych. Wigkszo$¢ absolwentow miata kontakt z praktyka, ale odsetek tej
mtodziezy maleje w kolejnych latach. Tymczasem zwigksza si¢ odsetek mtodziezy, ktora
uczestniczy w wolontariacie, nieobowiazkowych praktykach i stazach oraz podejmuje pracg
zawodowa w trakcie nauki. To podkresla przydatnos¢ doswiadczen zawodowych absolwen-
tow w pozyskiwaniu zatrudnienia. Mtodziez proponuje réwniez takie zmiany programow,
aby zwigkszy¢ udziat zaje¢ praktycznych (ponad 16%) oraz uczy¢ tego czego chca od
absolwentow pracodawcy (ponad 15%) Mozna to osiagnaé poprzez szukanie rownowagi
pomiedzy wymaganiami rynku pracy a realizacja innych zadan wynikajacych z funkcji
szkoty. Wlasciwe zorganizowanie kontaktu z praktyka, w tym odbywania praktyk zawodo-
wych (ponad 1/3 badanych absolwentéw miata zastrzezenia do zaj¢¢ praktycznych) jest
waznym elementem edukacji szkolnej wigkszos$ci typoéw szkot i w tym obszarze nalezy tak-
ze poszukiwa¢ mozliwosci doskonalenia systemu edukacji 1 lepszego przygotowania absol-
wentow do pracy zawodowe;].
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Rosnie liczba i odsetek ucznidow, ktorzy uczestnicza w zajeciach z przedsigbiorczos$ci, chociaz
okoto ¥ badanych absolwentow nie uczestniczyto w takich zajgciach. Sa to na ogét zajgcia
teoretyczne, a tylko nieliczna grupa ucznidow uczestniczyta w warsztatach, co z pewnoscia
jest niewystarczajace z punktu widzenia zdobycia rzeczywistych umiejetnosci zachowan
przedsigbiorczych. Niewiele tez badanych absolwentow korzystato ze wsparcia doradcow
zawodowych podczas spotkan indywidualnych, czy z pomocy szkolnego badz uczelnianego
biura karier. I mimo, ze w kolejnych latach zwigksza si¢ odsetek osob korzystajacych z takiej
pomocy, to dostrzegamy tu ogromna rezerwe poprawy sytuacji w zakresie zwigkszenia przed-
sigbiorczos$ci mtodziezy. Podobna sugestia dotyczy takze udzialu mtodych ludzi w progra-
mach pomocowych Unii Europejskiej. Nawet w grupie absolwentow uczelni wyzszych dobra
i bardzo dobra ocen¢ mozliwo$ci udzialu w tych programach wyrazila co czwarta osoba,
ale blisko potowa absolwentow szkoét zasadniczych uznata te mozliwosci jako zle i bardzo zte.
W naszym przekonaniu poprawa dostgpnosci do tych programoéw oraz wyroOwnanie szans
ucznidow réznych typow szkot jest takze waznym zadaniem poprawy szans absolwentow na
rynku pracy.

Latwiejsze wejscie na rynek pracy

Nie ulega watpliwos$ci, ze mozliwie szybkie pozyskanie interesujacej pracy po zakonczeniu
nauki jest waznym celem dla zdecydowanej wigkszosci absolwentow. Mozliwos¢ zreali-
zowania tych dazen ma istotne znaczenie dla mlodych ludzi, ktérzy wkraczajac w doroste
zycie 1 samodzielno$¢ zawodowa oczekuja pozytywnej konfrontacji swoich wyobrazen
z rzeczywistoscia, pomyslnego sprawdzenia swoich kwalifikacji z wymaganiami na kon-
kretnym stanowisku, zrealizowania oczekiwan zwiazanych z praca. Niestety, te oczekiwania
absolwentow okazywaly si¢ czg¢sto niemozliwe do osiagnigcia, przynajmniej zaraz po ukon-
czeniu nauki. Tak z pewnos$cia byto w latach dziewig¢édziesiatych, o czym §wiadcza wyniki
badan losow zawodowych absolwentow.® W latach 1989-1994 systematycznie malat odse-
tek absolwentow, ktorzy po ukonczeniu szkoly podjeli pracg (w 1994 roku do poziomu
22%). W kolejnych czterech latach nie pogarszaty si¢ szanse absolwentéw na uzyskanie
pracy, ale nie nastgpita tez zadna znaczaca zmiana w tym zakresie (w 1997 roku odsetek
pracujacych absolwentéw po ukonczeniu nauki pozostat na poziomie roku 1994). W tym
okresie nie nastapila takze poprawa sytuacji absolwentow z punktu widzenia zagrozenia
bezrobociem, a jedynie stabilizacja trudnej sytuacji. O ile w latach 1989—-1994 odsetek bez-
robotnych absolwentow zaraz po ukonczeniu nauki systematycznie wzrastat (do ponad 58%
w 1994 roku), to w kolejnych latach trochg si¢ zmniejszyl, ale nadal byl bardzo duzy (okoto
48%). Ustabilizowal si¢ takze odsetek biernych zawodowo absolwentéw 1 to na dos¢ wyso-
kim poziomie (okoto 30%), co moglo §wiadczy¢ o znacznym zniechgceniu absolwentéw do
poszukiwania pracy.

Dodajmy jeszcze, ze szanse absolwentoOw na uzyskanie pracy zaraz po ukonczeniu nauki
byty do$¢ silnie zréznicowane w zalezno$ci od poziomu wyksztalcenia. Stosunkowo
najwigksze mozliwosci podjgcia pracy mieli absolwenci szkdét wyzszych, a nastgpnie
z wyksztatlceniem zasadniczym zawodowym, najmniejsze za$ — absolwenci szkét srednich
ogolnoksztatcacych. Jednakze nawet w populacji absolwentéw z wyzszym wyksztatceniem
wigcej bylo 0séb bezrobotnych (ponad 40%) niz pracujacych (okoto jedna trzecia) zaraz po
ukonczeniu szkoly. W lepszej sytuacji po ukonczeniu nauki byli tez mgzczyzni niz kobiety.
Poczatki transformacji systemowej byly wigc bardzo trudnym okresem dla absolwentéw
réznego typu szkot, gdyz napotykali oni na duze trudno$ci w uzyskaniu pracy i najczgsciej

¥ Losy zawodowe absolwentow w latach 1994-1997, GUS, Warszawa 1998 oraz Losy zawodowe

absolwentéw w latach 1989-1994, GUS, Warszawa 1995.
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pozostawali bezrobotni. Tak dzialo si¢ nawet w okresie ozywienia gospodarczego, ktory od-
notowaliSmy w latach 1994—-1997. Stopien aktywizacji absolwentdw po zakoficzeniu nauki
byt w tym okresie nizszy niz na poczatku lat dziewigcdziesiatych (niemal co trzeci absolwent
z tego okresu odktadat decyzje o aktywizacji zawodowej na okres pozniejszy).

W $wietle najnowszych badan mozemy stwierdzi¢, ze w latach 1998—-2005 nastapita popra-
wa sytuacji absolwentéw na rynku pracy. Wyraza si¢ ona przede wszystkim w wigkszych
szansach uzyskania pracy zaraz po ukonczeniu przez nich nauki. Odsetek pracujacych ab-
solwentow (czyli wskaznik zatrudnienia) wszystkich rocznikéw objetych badaniem z lat
19982005 wyniost 34% 1 byt znacznie wigkszy niz w okresie do 1997 roku. To istotna
zmiana w sytuacji absolwentéw, chociaz nie w pelni satysfakcjonujaca, gdyz w tym okresie
nie obserwujemy wyraznej tendencji wzrostu szans zatrudnieniowych zaraz po ukonczeniu
nauki dla kolejnych kohort absolwentow. Poza tym nie zmniejszyt si¢ odsetek absolwentdw,
ktorzy po ukonczeniu nauki do§wiadczali statusu bezrobotnego (nadal jest on na poziomie
ponad 48% i waha si¢ tylko nieznacznie). Jednakze znaczaco zmniejszyta si¢ stopa bezro-
bocia absolwentow po zakonczeniu nauki (z okoto 69% w populacji objgtej badaniem
w latach 1994-1997) do okoto 59% w latach 1998-2005, przy jednoczesnym wzroscie
wskaznika zatrudnienia i aktywnosci zawodowej (liczby aktywnych zawodowo absolwen-
tow) oraz istotnym zmniejszeniu liczby biernych zawodowo (z 31% w latach 1994—-1997 do
17,5% w latach 1998 — 2005). Mozna to zinterpretowac jako zmiang postaw milodziezy
wobec pracy, co przyniosto bardziej aktywne ich zachowania na rynku pracy. Mniej absol-
wentéw odktada obecnie decyzje o podjgciu pracy na pdzniej, a zdecydowanie wigcej przy-
stepuje do poszukiwania pracy natychmiast po ukonczeniu, a czg$¢ jeszcze w czasie nauki.
Z pewnoscia jest to rezultat wigkszej ich wiedzy o problemach rynku pracy i lepszego przy-
gotowania w szkole do aktywnosci na rynku pracy.

Wydtuzyt sie okres korzystnych zmian

W momencie wejscia na rynek pracy wigkszos¢ absolwentow — jak wykazaly wszystkie
badania — nie osiaga sukcesu polegajacego na uzyskaniu pracy. W pewnym zakresie moze to
by¢ zwiazane ze $wiadomym poszukiwaniem przez absolwentéw takiej pracy, ktora bytaby
zgodna z ich oczekiwaniami. Przy pewnej determinacji w dazeniu do osiagnigcia tego celu
potrzeba wigcej czasu, dlatego nie zawsze jest on mozliwy do osiagnigcia w ciagu jednego
miesigca od momentu ukonczenia nauki. Wazne jest natomiast, aby okres poszukiwania pracy
nie przedtuzat si¢ zbytnio, pozostawiajac absolwentow w stanie bezrobocia lub bierno$ci
zawodowej. Z tego wzgledu bardzo przydatna jest ocena przebiegu aktywnosci zawodowej
absolwentow w okresie 12 miesigcy od momentu ukonczenia nauki, z wyrdznieniem kolej-
nych etapow $ciezki zawodowej (najlepiej analizy historii zdarzen). W badaniach losow za-
wodowych absolwentow zastosowano posrednie podejScie analityczne, oceniajac status na
rynku pracy w kolejnych okresach trzymiesigcznych, a wigc po 3, 6 i 12 miesiacach od mo-
mentu ukonczenia nauki.

W pierwszej polowie lat dziewigédziesiatych (do 1997 roku), najwicksze zmiany w statusie
absolwentow na rynku pracy wystgpowaly w ciagu pierwszych 3 miesigcy po ukonczeniu
nauki. W tym czasie nastgpowal silny wzrost poziomu aktywnosci zawodowej absolwentdw,
zwiazany z najwigkszym przyrostem liczby absolwentow podejmujacych prace (wskaznik
zatrudnienia) oraz najwigkszym odej$ciem z bezrobocia (stopa bezrobocia). Pewne korzystne
zmiany w statusie absolwentow miaty jeszcze miejsce w kolejnych trzech miesiacach i prak-
tycznie po uptywie 6 miesigcy od ukonczenia szkoly wszystkie wskazniki osiagaly poziom
maksymalny dla catego roku. W ciagu pierwszych 6 miesigcy od ukonczenia szkoly nastgpo-
waly wigc najbardziej intensywne przemieszczenia absolwentow, gtownie z bezrobocia
1 bierno$ci zawodowej do pracy.
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Jak juz podkreslono absolwenci lat 1998-2005 szybciej wkraczali na rynek pracy i uzyski-
wali pracg. Ich sytuacja na rynku pracy poprawiata si¢ takze w kolejnych miesiacach po
ukonczeniu nauki, ale w sposob bardziej rownomierny w czasie niz w§rdd wczesniejszych
absolwentow. Praktycznie porownywalna poprawa sytuacji na rynku pracy miata miejsce
w dwoch kolejnych trzymiesigcznych okresach po ukonczeniu nauki (a nie tylko w ciagu
pierwszych trzech miesigcy, jak w przypadku wczesniejszych absolwentow). Przy czym
po pierwszych 3 miesiacach wskaznik zatrudnienia oraz stopa bezrobocia byty niemal iden-
tyczne dla wszystkich kohort absolwentéw (tych z lat dziewigédziesiatych, jak i obecnych).
Mozna wigc stwierdzi¢, ze obecnie absolwenci maja lepsza sytuacje w momencie wejscia
na rynek, po czym zmiany w ciagu nastepnych 3 miesigcy nie sa tak dynamiczne, jak wsrod
wcezesniejszych absolwentéw. Nie mniej jednak obecni absolwenci maja wigksza szansg
poprawy swojej sytuacji na rynku pracy takze w pdzniejszym okresie, czyli po uptywie
6 miesiecy od ukonczenia nauki. Szanse poprawy sa wigc bardziej trwate i rozktadaja si¢
na caly pierwszy rok po ukonczeniu nauki. Dzigki temu sytuacja najmtodszych kohort
absolwentow — juz po uplywie 6 miesigcy — byta zdecydowanie lepsza niz kohort starszych
(z lat dziewigédziesiatych). Po roku od ukonczenia nauki relatywnie wigcej sposrdd nich
pracuje, a relatywnie mniej jest bezrobotnych niz miato to miejsce w latach dziewigédzie-
siatych.

Poziom wyksztatcenia jest nadal waznym czynnikiem rdéznicujacym sytuacj¢ absolwen-
tow na rynku pracy. Im wyzszy poziom kwalifikacji tym wigksze szanse na rynku pracy,
nie tylko w momencie wejscia na rynek pracy, ale takze w kolejnych okresach pierw-
szego roku po ukonczeniu nauki. Zmniejszytly si¢ natomiast dysproporcje w sytuacji ko-
biet i mgzczyzn, chociaz kobiety absolwentki sa nadal w trudniejszym potozeniu na rynku

pracy.

Wieksza aktywnos¢é absolwentow w poszukiwaniu pracy

Zmieniaja sie sposoby poszukiwania pracy

Wigksze szanse wejscia na rynek pracy najmtodszych absolwentéw nie oznacza, ze nie musza
oni pokonywa¢ wielu trudnos$ci 1 wykorzystywac rdzne sposoby w pozyskaniu pracy. Czgs¢
sposrod nich przygotowuje si¢ do wejscia na rynek pracy jeszcze w czasie nauki. Nie sa to
jeszcze powszechne zachowania mtodziezy, chociaz ponad 70% absolwentow z lat 1998—
—2005 mialo kontakt z praktyka, gtownie podczas praktycznej nauki zawodu w ramach zajegé
oraz obowiazkowych praktyk i stazy. Niewielki odsetek absolwentow pracowat zarobkowo
podczas nauki, chociaz az co piaty absolwent pracowal w momencie ukonczenia ostatniej
szkoty lub uczelni.

Zupelnie marginalng forma ich aktywnos$ci zwiazanej z praktyka byl natomiast wolontariat.
Tymczasem jesteSmy przekonani, ze popularyzacja wolontariatu powinna by¢ przedmiotem
szczegoblnej troski instytucji odpowiedzialnych za polityke rynku pracy, po pierwsze — ze
wzgledu na podnoszenie ta droga kwalifikacji zawodowych mlodziezy, a po drugie — ze
wzgledu na funkcje spoleczne, jakie petni ta forma pracy.

Inna forma wczesniejszego przygotowania si¢ absolwentow do wejscia na rynek pracy jest
poszukiwanie pracy jeszcze przed ukonczeniem nauki, gldwnie w okresie od 1 do 3 miesigcy.
Dotyczy to co dziesiatego badanego absolwenta, a najczeséciej sytuacja taka miala miejsce
wsrod absolwentow szkot wyzszych na poziomie magisterskim (co piata osoba z tej grupy),
zdecydowanie rzadziej — wsrod absolwentdéw licedw ogolnoksztatcacych, zasadniczych szkot
zawodowych oraz $rednich zawodowych.
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Jednakze zdecydowana wigkszo$¢ absolwentéw podejmuje poszukiwania pracy w mo-
mencie ukonczenia nauki, a co piaty — dopiero w ciagu pierwszych trzech miesigcy po
ukonczeniu edukacji. Absolwenci z lat 1998—-2005 znacznie wigc wczesniej podejmuja po-
szukiwanie pracy niz ich koledzy w latach dziewigédziesiatych. By¢ moze jest to efekt lep-
szej ich znajomos$ci sytuacji na rynku pracy, uswiadomienia istniejacej konkurencji
i lepszego przygotowania do aktywnosci na rynku pracy. Stad wigksza aktywno$¢ zawodo-
wa mtodych ludzi w czasie edukacji szkolnej 1 wczes$niejsze poszukiwanie pracy. Jest to
o tyle istotne, ze przecigtny czas poszukiwania pierwszej pracy jest dos¢ dtugi i wynidst
8,4 miesiaca. Jest on przy tym silnie zréznicowany ze wzgledu na poziom wyksztatcenia
absolwentow — od 5,7 miesigca wsrod absolwentow szkot wyzszych magisterskich do
11,1 miesiaca wérdd absolwentow zasadniczych szkot zawodowych, jak 1 miejsce zamiesz-
kania absolwentéw — od 6,2 miesiaca wsrdd mieszkancow duzych miast do 10,2 miesiaca
w$rdd mieszkancow wsi.

Wejscie na rynek pracy jest dla absolwentdéw waznym wydarzeniem, tym bardziej, ze ze
wzgledu na sytuacje na rynku pracy znalezienie pracy jest zadaniem dos$¢ trudnym. W zwiaz-
ku z tym osoby konczace nauke oczekuja wsparcia ze strony réznych instytucji uczestnicza-
cych w realizacji aktywnej polityki rynku pracy. Szczeg6lna rola w tym wzgledzie przypada
instytucjom posrednictwa pracy. Nalezy podkresli¢, ze badanie absolwentow z lat 1998-2005
objeto osoby konczace nauke zaréwno w trybie dziennym, jak i zaocznym oraz wieczoro-
wym. Ci pierwsi na og6t nie mieli pracy w momencie ukonczenia nauki, wérdd tych drugich
odsetek pracujacych byt zdecydowanie wigkszy. W catej badanej populacji nie miato pracy
w momencie ukonczenia nauki prawie 76% absolwentow, ale tylko trzech na czterech sposrod
nich poszukiwalo pierwszej pracy. Ta grupa absolwentéw (poszukujacych pierwszej pracy)
stanowila ponad 56% ogodtu badanych, prawie co dziesiaty badany poszukiwatl innej pracy
niz juz wykonywana, za$ co trzeci — nie poszukiwat pracy w zwiazku z ukonczeniem nauki
(w tym ponad 19% to osoby, ktore nie miaty pracy, a okoto 15% mialy pracg wigc jej nie po-
szukiwaty).

Przez dlugi okres dekady lat dziewigédziesiatych najwazniejsza metoda poszukiwania pracy
byta rejestracja w urzedach pracy. Poczatkowo prawie wszyscy absolwenci, a pdzniej okoto
80% absolwentow bylo zarejestrowanych w urzedach pracy. Skutecznos$¢ tej metody w zna-
lezieniu pracy byla wowczas stosunkowo mata, gdyz tylko nieco ponad 7% absolwentow
podejmowato pracg dzigki pomocy urz¢gdéw pracy. Od tamtej pory coraz mniej absolwen-
tow rejestruje si¢ w urzedach pracy, a wigc maleje znaczenie tej metody poszukiwania pra-
cy przez absolwentow. Wsrod absolwentow z lat 1998-2005 najpopularniejsza metoda
poszukiwania pierwszej pracy stalo si¢ korzystanie z pomocy krewnych i znajomych (okoto
28% absolwentow). Za posrednictwem urzedow pracy tylko co piaty absolwent poszukiwat
pracy i ta metoda byla roéwnorzedna z inna, a mianowicie odpowiadanie na ogloszenia
zamieszczane w prasie, Internecie lub w innym miejscu. Generalnie wszystkie metody po-
szukiwania pierwszej pracy stracity na popularno$ci, jaka cieszyly si¢ w latach dziewigc-
dziesiatych.

Nalezy jednak pamigtaé, ze wezesniejsze badania obejmowaty tylko absolwentow koncza-
cych nauke w trybie dziennym, a wigc po ukonczeniu nauki prawie wszyscy sposrdd nich
byli zainteresowani podjgciem pracy i poszukiwali jej przy wykorzystaniu réoznych metod,
takze rejestracji w urzedach pracy. W najnowszym badaniu cz¢$¢ osob nie deklarowata
poszukiwania pracy, gdyz jako absolwenci szkoét 1 uczelni zaocznych lub wieczorowych,
pracowali juz w trakcie nauki, a po jej ukonczeniu poszukiwali ewentualnie innej pracy
stosownie do uzyskanych kwalifikacji. Nie zmienia to faktu, Zze rola urzegdéw pracy jako
instytucji posredniczacych w poszukiwaniu pracy przez absolwentéw jest obecnie mniej-
sza niz miato to miejsce w pierwszych latach transformacji rynku pracy (do 1997 roku).
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Czesciowo wynika to z odmiennych warunkow funkcjonowania rynku pracy, r6znorodnosci
instytucji wspierajacych absolwentow w kolejnych okresach transformacji, ich przygotowa-
nia do radzenia sobie na rynku pracy, a takze zmieniajacych si¢ regulacji w stosunku do tej
populacji. Mimo wszystko sklonni jestesmy stwierdzi¢, ze absolwenci sa obecnie coraz bar-
dziej zdani na siebie. Tej oceny nie zmienia fakt, ze co dziesiaty absolwent zadeklarowal, iz
w okresie poszukiwania pierwszej pracy korzystal z pomocy innych instytucji posrednicza-
cych (klub pracy, szkota, lokalny samorzad, organizacje pozarzadowe, organizacje kosciel-
ne, Ochotniczy Hufiec Pracy, inkubator przedsigbiorczosci itp.). W sumie bowiem tylko co
trzeci absolwent korzystat z pomocy réznych instytucji (wliczajac PUP) przy poszukiwaniu
pierwszej pracy.

Wiodgca rola PUP w posrednictwie pracy

Posrednictwo pracy jest najbardziej powszechna ustuga, z ktoérej w ciagu pierwszych
12 miesigcy od ukonczenia nauki korzystaja absolwenci, gdyz dotyczy to ponad 57% spo-
$réd nich. Mimo, ze zmniejszyta si¢ rola PUP w kreowaniu pomocy dla absolwentow,
to nadal jest najwazniejsza instytucja posrednictwa pracy dla tej populacji. W $wietle naj-
nowszych badan okoto 44% absolwentoéw poszukujacych pracy korzystato z pomocy powia-
towych urzedéw pracy. Zadna inna instytucja posrednictwa pracy nie byta tak popularna
(powszechna), gdyz nastgpne w kolejnosci prywatne biura posrednictwa pracy pomagaty
tylko 5% absolwentow, a uczelniane biura posrednictwa pracy — okoto 4% absolwentow.
Z pomocy PUP czes$ciej korzystaja kobiety niz mezczyzni, absolwenci szkot zasadniczych
zawodowych i $rednich zawodowych niz studiéw magisterskich, oraz absolwenci mieszka-
jacy na wsi niz w miastach. PUP sa wigc instytucja pomocy gtoéwnie dla absolwentow,
ktorych pozycja na rynku pracy jest stabsza, czyli dla 0os6b o niskim poziomie formalnego
wyksztalcenia i nie majacych dostgpu do innych instytucji posrednictwa poza powiatowymi
urzedami pracy.

O wiodacej roli PUP wéréd instytucji posrednictwa pracy §wiadczy takze fakt, ze w ciagu
12 miesigcy od ukonczenia nauki w szkole az 37% absolwentow rejestrowalo si¢ wtasnie
w powiatowych urzedach pracy. Jednakze w kolejnych latach coraz mniejszy odsetek
absolwentow rejestrowat si¢ w PUP, co cze$ciowo mozna tlumaczyC polepszajaca sie
sytuacja na rynku pracy, w tym takze wigkszej dostgpnosci pracy dla absolwentow. Sklon-
nos¢ do rejestracji w PUP maleje takze wraz ze wzrostem poziomu wyksztatcenia, co
potwierdza wczesniejszy wniosek o wigkszej roli PUP w niesieniu pomocy dla absolwen-
tow znajdujacych si¢ w trudniejszej sytuacji na rynku pracy. Nie ulega bowiem watpliwo-
Sci, ze absolwenci z wyzszym wyksztalceniem magisterskim maja wigksze niz pozostali
mozliwosci znalezienia pracy bez pomocy powiatowych urzedow pracy. Podobnie mozna
thumaczy¢ fakt wigkszego zainteresowania rejestracja w PUP mieszkancéw wsi i mniej-
szych miast.

W przewazajacej czgsci absolwenci rejestruja si¢ w PUP w celu poszukiwania pracy, a tylko
co 6smy zarejestrowany absolwent (14%) nie poszukuje pracy. Dominuja cztery podstawowe
powody rejestrowania si¢ w PUP, a mianowicie: che¢ znalezienia pracy (47%), potrzeba po-
siadania ubezpieczenia zdrowotnego (35%), prawo do zasitku (okoto 9%) oraz ch¢¢ skorzy-
stania ze szkolen, kurséw i stazy (ponad 4%). Absolwenci rejestruja si¢ w PUP gléwnie
z mys$la o skorzystaniu z aktywnych programow rynku pracy, prowadzacych do aktywizacji
zawodowej (51% absolwentow), chociaz do$¢ duzy ich odsetek (44%) zarejestrowal sig
w oczekiwaniu na pomoc ze Srodkow pasywnych (ubezpieczenie zdrowotne oraz zasilek).
Jednakze im wyzszym poziom wyksztalcenia tym wigksza chgé skorzystania z narzedzi
aktywnych, czyli zdobycia pracy. Z punktu widzenia realnej pomocy w uzyskaniu przez
absolwentow pracy skuteczno$¢ dziatania PUP jest zdecydowanie niedostateczna.
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Przede wszystkim, ponad 70% zarejestrowanych absolwentow nie otrzymuje w pierwszym
roku od ukonczenia nauki Zadnej oferty pracy. Jedynie co piaty absolwent otrzymuje ofertg od
pracownika urzedu pracy, a dalszych 12% absolwentéw wyszukuje sobie ofert¢ samodzielnie
w PUP. Tym samym tylko co trzeci zarejestrowany absolwent pozyskuje ofertg pracy za po-
srednictwem PUP. Liczba ofert pracy ro$nie wraz ze wzrostem poziomu wyksztalcenia i jest
zdecydowanie wigksza w duzych miastach. Mozna wigc wnioskowac, ze liczba ofert dla ab-
solwentdéw jest pochodna wielkosci lokalnego rynku pracy i popytu na pracg oséb o wyzszych
kwalifikacjach. Poza tym nie wszyscy absolwenci skorzystali z oferty pracy powiatowego
urze¢du pracy. Co czwarty absolwent nie skorzystal z zadnej oferty, a najczesciej byli to ab-
solwenci zasadniczych szkot zawodowych i §rednich szkét zawodowych oraz mieszkancy
wsi. Ale sposrdd tych, ktorzy skorzystali z oferty pracy, tylko ponad 55% uzyskalo prace.
Pozostali nie uzyskali pracy, gdyz nie zostali przyjeci do pracy przez pracodawce, badz
w momencie zgloszenia si¢ do pracodawcy pracy juz nie bylo, ale ponad 22% absolwentéw
nie przyjelo oferty pracy. W najlepszej sytuacji sa absolwenci studidéw magisterskich, a naj-
trudniejszej absolwenci z wyksztalceniem policealnym. Najwigkszy odsetek absolwentow,
ktérzy podjeli pracg na podstawie oferty z PUP wystgpuje tez w malych miastach.

Skutecznos¢ pomocy PUP dla absolwentow nie jest wige duza, gdyz tylko 12% zarejestro-
wanych absolwentow podjeto prace z oferty urzedu pracy, nieco wigkszy odsetek wystapit
wsrdd tych, ktérzy zarejestrowali si¢ z powodu chgci znalezienia pracy (okoto 16%). Nie-
wielkie efekty dziatania PUP sa takze w przypadku pomocy absolwentom w uzyskaniu pra-
cy za granica. Te wnioski znajduja potwierdzenie w analizie ekonometrycznej oceniajacej
skuteczno$¢ posrednictwa pracy. Wynika z niej, ze sam fakt poszukiwania pracy najsilniej
pozytywnie wplywa na prawdopodobienstwo jej znalezienia, niezaleznie od korzystania
z pomocy instytucjonalnej. Jesli jednak uwzgledni¢ instytucje posrednictwa pracy, to po-
szukiwanie pracy przez PUP oraz klub pracy zmniejsza szanse pozyskania pracy, zwigksza
natomiast w przypadku poszukiwania pracy za posrednictwem szkoly lub uczelnianego biu-
ra posrednictwa.

W przypadku PUP istotng rol¢ dla skutecznosci ich posrednictwa w pozyskaniu pracy
odgrywa z pewnoscia negatywna selekcja osob rejestrujacych sig, dla ktorych istnieja pew-
ne ograniczenia i utrudnienia w znalezieniu pracy. Jednakze otrzymanie oferty pracy od
urz¢dnika zwigksza nieco szanse podjgcia pracy. Poza tym efektywno$§¢ pomocy PUP
w znalezieniu pracy zwigksza si¢ jesli nie ogranicza si¢ ona do przekazania samej oferty, ale
uwzglednia takze inne ustugi utatwiajace skorzystanie z tej oferty. Pomoc PUP zwigksza
szanse absolwentoOw na podjecie pracy tylko wtedy, kiedy oferowany jest pakiet kilku ustug
jednocze$nie. Mimo wszystko, skutecznos¢ PUP w znalezieniu pracy dla absolwentdéw jest
obecnie wigksza niz w latach dziewigédziesiatych (przypomnijmy, ze 7% absolwentéw za-
rejestrowanych w urzedach pracy otrzymywalo wowczas praceg, a obecnie dotyczy to ponad
12% absolwentow).

Programy pomocy dla absolwentow

Poza posrednictwem pracy, ktore jest najbardziej dostgpne, inne ustugi rynku pracy sa mniej
popularne, gdyz korzysta z nich jedynie co czwarty absolwent poszukujacy pracy. Ustugi
te §wiadczy szereg instytucji jednakze zdecydowanie wiodaca rolg odgrywaja PUP (80% ko-
rzystajacych z tych ustug otrzymuje je za posrednictwem PUP). Poza posrednictwem, naj-
popularniejsze §wiadczone ustugi sprowadzaja si¢ do stazy i praktyk zawodowych, porad
zawodowych, szkolen dotyczacych metod poszukiwania pracy oraz szkolen zawodowych.
Wymienione ushugi wyczerpuja 3/4 ogolnej liczby ustug (poza posrednictwem) §wiadczonych
przez PUP dla absolwentow w ciagu pierwszych 12 miesigcy od ukonczenia nauki (ale korzy-
sta z nich jedynie ponad 22% absolwentéw poszukujacych pracy). Ten sam rodzaj ustug
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$wiadcza takze inne instytucje, chociaz ich struktura jest troch¢ inna: najwigcej jest porad
zawodowych, a nastgpnie stazy i1 praktyk zawodowych, szkolen dotyczacych metod poszuki-
wania pracy oraz szkolen zawodowych. Wsréd tych innych instytucji najwigcej ustug dla ab-
solwentéw $wiadczy Wojewodzki Urzad Pracy, a nastgpnie szkota, ktora ukonczyl absolwent
oraz klub pracy. Przydatno$¢ tych ustug dla absolwentow z punktu widzenia skutecznos$ci
uzyskania pracy jest oceniana raczej przecigtnie.

Lepsze oceny w stosunku do ushug $wiadczonych przez PUP uzyskaly organizacje pozarza-
dowe, szkoly oraz kluby pracy. Wsrod ustug §wiadczonych przez PUP najwyzsze oceny uzy-
skaly: staze, szkolenia pozazawodowe oraz szkolenia zawodowe, a bardzo nisko oceniono
roboty publiczne, stypendia na kontynuowanie nauki oraz wsparcie finansowe i na podjgcie
dziatalnosci gospodarczej. Z kolei analiza ekonometryczna wykazata, ze dla uzyskania pracy
przydatne sa staze i praktyki zawodowe.

Stosunkowo mato popularne okazaty si¢ programy dedykowane dla absolwentow. By¢ moze
dlatego, ze przewazajaca czg$¢ absolwentow (60%) nie wiedziata czy uzyskata pomoc w ra-
mach tych programéw. Nie mniej jednak co czwarty absolwent, ktory korzystat z ustug PUP
uczestniczyt w programie ,,Pierwsza Praca”, za$ tylko niecale 1% — w programie ,,Pierwsza
Praca — Pierwszy Biznes”. Najczgsciej korzystali oni ze stazu, porady zawodowej, szkolenia
dotyczacego metod poszukiwania pracy oraz szkolenia zawodowego, a uczestniczy programu
»Pierwsza Praca — Pierwszy Biznes” — takze z dofinansowania podjecia dziatalnosci gospo-
darczej. Warto podkresli¢, ze wspomniana juz analiza ekonometryczna wykazata, iz realizo-
wany program ,,Pierwsza Praca”, z ktorego korzystat co czwarty zarejestrowany absolwent,
w istotny sposob zwigksza prawdopodobienstwo podjecia pracy, w przeciwienstwie do pro-
gramu ,,Pierwsza Praca — Pierwszy Biznes”, ktory nie zwigksza istotnie szans podjgcia pracy
z uwagi na niewielka liczbg uczestnikow.

Sektor ustug szansq dla absolwentow

Wigksze obecnie niz w przesztosci sukcesy absolwentow w pozyskaniu pracy wynikaja
by¢ moze ze stosunkowo matych oczekiwan zwiazanych z pierwsza praca oraz duza ich ela-
styczno$cia na rynku pracy. Przede wszystkim oczekiwania ptacowe absolwentow nie byly
wygorowane — przecigtne oczekiwane wynagrodzenie netto, to 999 ztotych. Na wyzsza ptacg
netto liczyli mezczyzni, mieszkancy duzych miast 1 absolwenci wyzszych uczelni na pozio-
mie magisterskim.

Absolwenci deklarowali takze sktonno$¢ do podjgcia réoznorodnych dziatan i zachowan, o ile
ich konsekwencja byloby otrzymanie pracy. Najczesciej bytoby to podjecie pracy o nietypo-
wej organizacji, a wigc praca na zmiany, praca wieczorami, w soboty — niedziele, czy tez
w wymiarze wigkszym niz 8 godzin dziennie. Mlodziez sktonna bytaby réwniez doksztatcaé
si¢ lub zmieni¢ zawdd, a takze zmieni¢ miejsce zamieszkania — przy czym czgsciej wchodzi-
faby w gr¢ emigracja niz przeprowadzka na terenie kraju. Czg$¢ z absolwentow sklonna byta
nawet podja¢ prace niezarobkowa, i tak w rzeczywistosci si¢ stalo w przypadku nielicz-
nej (1,4% rozpoczynajacych pracg) grupy absolwentéw. Tak wigc absolwenci sa grupa
charakteryzujaca si¢ duza mobilnoscia i sa sktonni do dostosowywania si¢ do oczekiwan
pracodawcow.

Z innych badan i obserwacji rynku pracy wiemy, ze cz¢$¢ osoOb poszukujacych pracy
(w tym absolwentéw) jest gotowa (lub zmuszona) podja¢ pracg nie w pelni stabilna, sta-
bo wynagradzana, w formie wolontariatu czy praktyki, badz w charakterze pomagaja-
cego cztonka rodziny w gospodarstwie rolnym czy innej wlasnej dzialalno$ci gospo-
darczej.
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Dla rozpoznania jak czgsto podejmowanie takiej pracy jako pierwszej ma miejsce wsrod naj-
mtodszych absolwentow, zdecydowalismy si¢ wyr6zni¢ w badaniu dwa typy pracy.

Pierwszy typ nazwany przez nas praca o podrzednym statusie i okreslony typem A, obejmo-
wat pracg w charakterze pomagajacego cztonka rodziny w gospodarstwie rolnym lub w firmie
poza rolnictwem indywidualnym, pracg najemna na podstawie umowy o pracg na czas okre-
Slony trwajacy do 1 roku, pracg najemna na podstawie umowy cywilno-prawnej, pracg na-
jemna bez umowy, pracg w ramach stazu lub praktyki zawodowe;j. Drugi typ pracy o lepszym
statusie, nazwany typem B, obejmowal prace na wilasny rachunek w gospodarstwie rolnym
lub poza rolnictwem, pracg najemna na podstawie umowy na czas nieokreslony lub umowy
na czas okreslony powyzej jednego roku. Wyniki badania absolwentow potwierdzilty trafnosé
tej obserwacji i stuszno$¢ tej typologii.

Okazato si¢ bowiem, ze niemal polowa absolwentéw podejmuje pierwsza pracg typu A 1 nie-
co wigcej — prace typu B. Te proporcje sa bardziej korzystne dla absolwentow z wyzszym
wyksztatceniem, zwlaszcza magisterskim. By¢ moze te liczby przynajmniej czgsciowo wyja-
$niaja nieco lepsza formalnie sytuacj¢ absolwentdw z ostatnich lat. Sa oni po prostu bar-
dziej elastyczni w zachowaniach na rynku pracy niz wczesniejsi absolwenci, czego wyrazem
jest podejmowanie pracy, ktora w duzym stopniu ma charakter przejSciowy i nie daje pelnej
satysfakcji z jej wykonywania. Potwierdzeniem tego wniosku jest fakt, ze ponad 30% absol-
wentow, ktorzy jako pierwsza podjeli prace typu A znalezli i podjeli poézniej praceg typu B,
a odsetek ten jest jeszcze wigkszy w przypadku absolwentéw z wyzszym wyksztatceniem
1 mieszkancéw duzych miast. Tym samym pewne grupy absolwentéw, mimo poczatkowego
braku sukcesu w znalezieniu pracy zgodnej z oczekiwaniami, sa w stanie w okresie 2—3 lat po
ukonczeniu nauki pracg taka znalez¢. Nie mozna wykluczy¢, ze do ostatecznego ich sukcesu
przyczynit si¢ fakt posiadania przez nich jakiejkolwiek pracy, dzigki czemu wzbogacili swoje
umiejetnosci praktyczne, ktore sa tak cenione przez pracodawcow. Z tego wzgledu tak wazny
jest kontakt z praktyka juz w trakcie nauki.

Jesli pierwsza pracg opisywac bez podzialu na wymienione typy, a tylko w porzadku chro-
nologicznym, to najwigcej absolwentow (75%) lokuje si¢ w sektorze prywatnym gospodarki
(z wyjatkiem absolwentow z wyzszym wyksztalceniem, ktorzy cze$ciej trafiaja do sektora
publicznego), co jest zrozumiale, bowiem ponad 70% Polakoéw pracuje w tym wilasnie sekto-
rze. Sektor prywatny byl zreszta szansa na zatrudnienie dla absolwentéw niemal od poczatku
transformacji (juz w 1993 roku 62% absolwentéw podejmowato prace w sektorze prywat-
nym). Prawie trzech na czterech absolwentéw znalazlo miejsce pracy w ustugach, a niemal co
czwarty — w sektorze przemystowym. Zwigksza si¢ zatem rola sektora ustug w udostgpnianiu
miejsc pracy dla absolwentow i nalezy si¢ spodziewac, ze ten sektor bgdzie szansa dla absol-
wentow takze w przysztosci. Dla niespelna 70% absolwentéw miejsca pracy byly zlokalizo-
wane w firmach liczacych ponizej 50 pracujacych, co jest typowe wiasnie dla sektora ustug.
Takze w przesztos$ci mate firmy zatrudniaty najwigksza liczbg absolwentow, co podkresla role
sektora matych i §rednich przedsigbiorstw w rozwiazywaniu problemow rynku pracy, takze
w odniesieniu do absolwentoéw. Jesli wezmiemy pod uwage status zatrudnienia, to absolwenci
najczesciej zostawali pracownikami najemnymi, a w tej grupie przewazali zatrudniani na czas
nieokreslony.

W latach dziewigédziesiatych odsetek absolwentow podejmujacych prace najemna byt nawet
wigkszy niz obecnie. Warto jeszcze podkresli¢, iz w miare uptywu lat (tj. od 1998 do 2005)
udziat pracy najemnej, w tym na czas nieokreslony, wyraznie malal, a udziat umoéw cywilno-
-prawnych — rost. Zwigksza si¢ zatem rdznorodno$¢ charakteru pierwszej pracy podejmowa-
nej przez absolwentéw z punktu widzenia statusu ich zatrudnienia (zwigksza si¢ m.in. odsetek
absolwentow podejmujacych pierwsza pracg o nizszym statusie).
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Pierwsza praca absolwentoéw byta na poczatku wynagradzana ponizej ich oczekiwan (nieco
powyzej 900 ztotych wobec oczekiwanego ok. 1000 ziotych). Nie tylko zreszta z tego po-
wodu, ale i tych wspomnianych wczes$niej, nie wszystkie oczekiwania absolwentow wobec
pierwszej pracy byly spetnione. W konsekwencji tego faktu okoto "4 absolwentow w czasie
wykonywania pierwszej pracy — szukata innej. Najistotniejsza przyczyna byty zbyt niskie
zarobki (dla ponad 50% respondentéw). Natomiast niemal 15% poszukiwato innej pracy,
poniewaz oczekiwali pracy stabilnej w dluzszym okresie czasu. Dzieje si¢ tak mimo iz
pierwsza praca, wedlug oceny absolwentow, byla najczgsciej (56%) zgodna z kierunkiem
ich wyksztatcenia, a wiedza i umiejgtnosci szkolne byty w tej pracy generalnie (62%) przy-
datne.

Charakterystyka pierwszej pracy jest wazna nie tylko ze wzgledu na oceng szans absolwen-
tow na rynku pracy, ale 1 z tego wzgledu, ze czgsto decyduje ona o dalszej ich aktywnosci.
Wyniki tego badania pozwalaja stwierdzi¢, ze utrzymaniu zatrudnienia sprzyja krotki czas
poszukiwania pierwszej pracy, rozpoczg¢cie pracy na rachunek wlasny (samodzielna dziatal-
no$¢ gospodarcza) oraz pracy najemnej na czas nieokreslony, podjecie pracy, w ktérej na
wigksza skale wykorzystuje si¢ umiejgtnosci 1 wiedze szkolna, a takze podjecie pierwszej
pracy w sektorze ushug nierynkowych (czgsto jest to pierwsza i ostatnia praca).

Praca przez caly czas — najpopularniejszq sciezkq zawodowq absolwentow

Dotychczasowa charakterystyka statusu absolwentéw na rynku pracy pozwolila oceni¢ ich
sytuacje w okreslonych momentach od ukonczenia nauki. Jednakze z punktu widzenia
loséw zawodowych absolwentow bardzo wazne jest zbadanie indywidualnych S$ciezek
zawodowych.

Trudno oczywiscie w tak masowym badaniu obserwowa¢ losy zawodowe kazdego absol-
wenta, dlatego podjgto probe ustalenia typowych Sciezek zycia zawodowego od momentu
ukonczenia nauki do momentu badania. Na ogét kolejne generacje absolwentow réznig sie
przebiegiem kariery zawodowej w okresie 12 miesigcy po ukonczeniu nauki. Takie wtasnie
odregbnosci wystapily wérod absolwentow z lat 1989-1994 oraz z lat 1994-1997.

W pierwszej populacji najwigcej absolwentow realizowato Sciezkg¢ zatrudnienia (absolwenci
pracowali od momentu ukonczenia nauki do chwili badania) — ponad 18%, natomiast w dru-
giej populacji najbardziej popularna byta Sciezka rozpoczynajaca si¢ od bezrobocia z przej-
sciem do pracy (23%). Najnowsza generacja absolwentow (z lat 1998-2005) najczesciej re-
alizowata $ciezkg pracy (od momentu ukonczenia nauki do chwili badania) — ponad 31%. Jest
to oczywiscie najbardziej pozadana i korzystna $ciezka przebiegu kariery zawodowej z punk-
tu widzenia statusu na rynku pracy.

Warto podkresli¢, ze ten typ kariery zawodowej realizuje obecnie zdecydowanie wigksza
czg$¢ absolwentow niz miato to miejsce w okresach wezesniejszych (przypomnijmy, ze doty-
czyto to ponad 18% absolwentow z lat 1989-1994 oraz ponad 16% absolwentow z lat 1994—
—1997, a ponad 31% wsrdd najmtodszych absolwentow). Zmiana jest do$¢ istotna i na ko-
rzy$¢ obecnych kohort absolwentow.

Mimo znaczacej poprawy sytuacji absolwentéw na rynku pracy, nadal co czwarty rozpoczyna
swoja aktywno$¢ zawodowa od bezrobocia i dopiero po pewnym czasie uzyskuje pracg. Ta
Sciezka jest charakterystyczna mniej wigcej dla podobnej czg$ci absolwentdéw, niezaleznie od
okresu ukonczenia nauki, a tym samym potwierdza, ze absolwenci nadal natrafiaja na duze
trudno$ci w uzyskaniu pracy natychmiast po ukonczeniu nauki. Nalezy takze pamigtac, ze
ponad 9% absolwentéw byto bezrobotnymi przez caly czas (od momentu ukonczenia nauki
od chwili badania), a co dziesiaty byl przez caly okres bierny zawodowo.
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Z punktu widzenia potencjalu zasobéw pracy — nadal co piaty absolwent nie wykorzystuje
swoich kwalifikacji przez dtuzszy okres. Z pewnoscia jest to marnotrawstwo kwalifikacji
mtodych ludzi, ktore prowadzi ich do stanu frustracji. Jest wigc jeszcze wiele do zrobienia,
aby maksymalnie ograniczy¢ tego typu sytuacje.

Dopasowanie kwalifikacji podstawq sukcesu na rynku pracy

Poszukujac wyjasnienia trudnej sytuacji na polskim rynku pracy wigkszos$¢ ekspertow pod-
kresla, ze jednym z najwazniejszych czynnikow jest niedopasowanie kwalifikacyjne zasoboéw
pracy do oczekiwan pracodawcow. Ta ocena znajduje zreszta potwierdzenie w réznych bada-
niach rynku pracy, w tym takze dotyczacych absolwentow. Praktycznie od poczatku trans-
formacji gospodarczej o szansach na rynku pracy decydowaty kwalifikacje.

Weczedniejsze badania losoéw zawodowych absolwentow takze wskazywaly jednoznacznie, ze
w najlepszej sytuacji na rynku pracy, z punktu widzenia mozliwosci pozyskania pracy w sto-
sunkowo krotkim czasie, a nast¢pnie utrzymanie jej bez koniecznosci przechodzenia w stan
bezrobocia, sa absolwenci z wyzszym wyksztalceniem’. W ten sposéb zyskalismy potwier-
dzenie, ze poziom wyksztalcenia w najwigkszym stopniu sprzyja dopasowaniu kwalifikacji
pracownikow do oczekiwan pracodawcow.

W $wietle najnowszych badan absolwentow okazato sig, Ze ten czynnik nadal odgrywa naj-
wazniejsza role w dopasowaniu kwalifikacji do oczekiwan pracodawcow. W pierwszej ko-
lejnosci potwierdzenie tego wniosku uzyskaliSmy poprzez analiz¢ statusu na rynku pracy
absolwentow o réznym poziomie wyksztatcenia. Decydujace znaczenie ma tu wyrdznienie
absolwentow, ktorzy uzyskali pracg, co mozna potraktowaé jako $wiadectwo przydatnosci
ich kwalifikacji, oraz absolwentéw bezrobotnych, ktorych kwalifikacje nalezy uznaé jako
niedopasowane wystarczajaco do potrzeb rynku pracy.

Mozna wigc przyjaé, ze im w danej grupie absolwentéw wigcej pracujacych a mniej bezro-
botnych, tym lepsze jest dopasowanie kwalifikacji do potrzeb rynku, a tym samym edukacja
jest bardziej trafna. Wyniki badania wykazaly, ze najwigkszy odsetek pracujacych po zakon-
czeniu edukacji wystepuje wsrod absolwentoéw legitymujacych sie wyksztatlceniem wyzszym
na poziomie magisterskim (ok. 85%); niejako automatycznie w tej grupie absolwentow odse-
tek bezrobotnych jest najnizszy (ok. 9%). Na drugim biegunie znajduja si¢ przede wszystkim
absolwenci szkot §rednich ogdlnoksztalcacych, wérod ktorych odsetek pracujacych byt naj-
nizszy (ok. 56%), a odsetek bezrobotnych wysoki — ponad 19%, ale rowniez absolwenci za-
sadniczych szkol zawodowych, ktérzy wprawdzie czgsciej podejmowali pracg (ok. 64%),
odsetek bezrobotnych byt w tej grupie najwyzszy — ok. 21%.

Warto jeszcze podkresli¢c malo rozpoznane w polskiej literaturze réznice jakie stwierdzono
w populacji absolwentow z wyzszym wyksztatceniem, ale posiadajacych dyplom licencjata
czy inzyniera oraz dyplom magistra. W zdecydowanie gorszej sytuacji sa absolwenci z wy-
ksztalceniem licencjackim, wsrdd ktorych proporcje pracujacych i bezrobotnych sa bardziej
zblizone do absolwentdéw szkot policealnych niz magisterskich.

Z punktu widzenia dziedziny wyksztalcenia, najwigksze szanse na podjgcie pracy mieli ab-
solwenci kierunkow: wojskowy/policyjny (odsetek pracujacych ponad 82%), zarzadzanie
1 marketing (ok. 82%), zdrowie, opieka spoteczna (81%), prawo (ok. 79%), ochrona 1 bezpie-
czenstwo (ok. 79%), a takze nauki humanistyczne, nauka o jezykach (ponad 77%). Do$¢ wy-
sokie wskazniki zatrudnienia wsrdd absolwentow wymienionych dziedzin §wiadcza o dobrym

?  Por. Badania loséw zawodowych absolwentéw w latach 1989—1994 oraz 1994-1997, zrealizowane

przez GUS.
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dopasowaniu ich kwalifikacji do oczekiwan pracodawcéw. Jednak absolwenci wszystkich
wymienionych dziedzin zasilali rownoczesnie szeregi bezrobotnych — odsetki wynosity po
kilkanascie procent — co moze wynika¢ z niedopasowania terytorialnego podazy i popytu na
pracg w okreslonych dziedzinach.

O stopniu zgodnosci kwalifikacji absolwentéw z potrzebami pracodawcéw swiadczy row-
niez wskaznik zatrudnienia absolwentow wedlug zawodow. I tu rzecz ciekawa: niemal
95-procentowe zatrudnienie uzyskali absolwenci o kwalifikacjach pozwalajacych wykony-
wacé zawod operatora maszyn i1 urzadzen wydobywczych i1 przetworczych. Kolejne miejsca
w rankingu zajmuja absolwenci posiadajacy zawod wymagajacy kwalifikacji na poziomie
wyzszym, tj. specjaliSci nauk przyrodniczych i ochrony zdrowia (ok. 84%), specjalisci nauk
fizycznych, matematycznych i technicznych (ok. 83%), specjalisci szkolnictwa (ok. 80%)
1 pozostali specjali$ci (ok. 80%). Na kolejnych pozycjach sa absolwenci o zawodach wyma-
gajacych kwalifikacji na poziomie §rednim, ale takze zasadniczym zawodowym, np. $redni
personel techniczny oraz robotnicy obrobki metali i mechanicy maszyn i urzadzen. Te
ustalenia prowadza do wniosku, ze oprdcz poziomu wyksztatcenia i kierunku edukacji
o szansach absolwentéw na rynku pracy decyduje takze popyt gospodarki na pracownikow
w konkretnych zawodach. W Polsce popyt ten rozwija si¢ dwubiegunowo bowiem z jed-
nej strony jest duze zapotrzebowanie na pracownikéw o najwyzszych kwalifikacjach,
a z drugiej — pracg stosunkowo latwo znajduja absolwenci nisko wyksztalceni. W ten
sposOb relatywnie w trudniejszej sytuacji pozostaja absolwenci ze §rednim poziomem
wyksztatcenia.

Poziom kwalifikacji znajdujacy uznanie pracodawcoOw nie zalezat — jak przypuszczaliSmy
— od trybu nauki (dzienne, wieczorowe, zaoczne), typu szkoty lub uczelni (publiczna, niepu-
bliczna) czy uczgszczania na zajgcia z przedsigbiorczosci, gdyz szanse na uzyskanie pracy nie
byly istotnie zréznicowane wedtug tych cech. Wigksze natomiast znaczenie dla szans na ryn-
ku pracy mialo wykonywanie pracy zawodowej juz w trakcie nauki lub odbywanie w tym
czasie nieobowiazkowego stazu albo praktyki zawodowej. Z kolei praktyka lub zajgcia prak-
tyczne organizowane przez szkole¢ lub uczelni¢ tylko w niewielkim stopniu wiazaly si¢ ze
zwigkszeniem odsetka absolwentow, ktorzy mieli pracg. Warto jednak podkresli¢, ze kluczo-
wym czynnikiem dla mozliwosci pozyskania pracy, w szczegdlnos$ci najemnej, jest posiada-
nie wyuczonego zawodu.

Stabilnosé¢ pracy zalezy od poziomu kwalifikacji

Poziom wyksztatcenia decyduje takze o innych wymiarach sukcesu absolwenta na rynku pra-
cy. Mamy na mysli czas poszukiwania pierwszej pracy oraz jako$¢ tej pracy. Warto podkre-
sli¢, ze czg$¢ absolwentoéw juz w momencie ukonczenia nauki miata pracg zawodowa 1 odse-
tek ten byl tym wigkszy im wyzszy byt poziom wyksztatcenia. Ta sytuacja w duzym stopniu
wynikata z zaocznego lub wieczorowego trybu nauki mtodziezy, ktéra pracuje i uzupeinia
swoje kwalifikacje, co w wigkszym zakresie odnosi si¢ do studiow wyzszych. Absolwenci,
ktorzy podjeli poszukiwanie pracy po zakonczeniu nauki stosunkowo szybko ja znajdowali,
ale w najlepszej sytuacji byli absolwenci z wyzszym wyksztatceniem, oni poszukiwali pracy
blisko dwa razy krocej niz absolwenci szkét zasadniczych. To z pewnos$cia wyraz zapotrze-
bowania na ich kwalifikacje, a tym samym $wiadectwo dobrego dopasowania ich kwalifikacji
do potrzeb pracodawcoéw. Dalszym tego potwierdzeniem jest fakt, ze przewazajaca cz¢$¢ ma-
gistrow (okolo 67%) znajdowata pierwsza prace, ktora okreslilismy jako ,,lepszej lub pierw-
szej jakosci” (o wyzszym statusie). Z kolei prace o podrzednym statusie podejmowali najcze-
Sciej absolwenci $rednich szkot zawodowych i policealnych lub pomaturalnych.

Charakter pierwszej pracy w tym rozumieniu miat nastgpnie istotny wptyw na stabilnos¢ pra-
cy. Mozna wigc uznaé, ze probierzem dopasowania kwalifikacji absolwentow do oczekiwan
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pracodawcow jest takze szansa utrzymania pierwszej pracy. Zdecydowana wigkszo$¢ osob,
ktore podjety po zakonczeniu nauki pracg najemna na czas nieokreslony badz okreslony — na
1 rok lub dtuzej albo pracg na rachunek wiasny (traktowana przez nas jako pierwszej jakosci),
pozostawalo w niej do momentu badania. Najkorzystniejsza sytuacja miala wigc miejsce
wsrod absolwentow z wyksztatceniem wyzszym magisterskim i doktorskim, gdyz ok. 85%
sposrod nich kontynuowato pierwsza prace w momencie badania. A jesli juz nastapito zaprze-
stanie pracy ,,pierwszej jakosci”, to najczesciej wynikato z inicjatywy samych absolwentow,
gtownie z powodu niezadowalajacego wynagrodzenia badz braku poczucia stabilizacji zawo-
dowej. Zwolnienia z tego typu pracy dokonywane wbrew chgciom absolwentéw dotykaty
przede wszystkim absolwentow srednich szkét zawodowych oraz zasadniczych szkot zawo-
dowych 1 liceow ogolnoksztalcacych, a najrzadziej absolwentéw studiow magisterskich.
Z kolei w sytuacji, kiedy pierwsza praca byla podrzednego statusu (gorszej jakosci), to ryzyko
jej utraty bylo generalnie zdecydowanie wigksze niz wsrdd absolwentow posiadajacych
pierwsza prace o wyzszym statusie (pierwszej jakosci). Przypadki zwolnienia z pracy ,,drugiej
jakosci” w dominujacej mierze dokonywaty si¢ poprzez nieodnowienie kontraktu o pracg na
czas okreslony. Ponownie jednak w najkorzystniejszej sytuacji byli absolwenci z wyksztatce-
niem magisterskim.

Generalnie mozemy zatem stwierdzi¢, ze utrzymanie pierwszej pracy silnie zalezy od jej cha-
rakteru. Gdy pierwsza praca absolwenta byta nizszego statusu (gorszej jakos$ci), to wigkszo$¢
absolwentow jej nie kontynuowata. Odmiennie byto w przypadku pierwszej pracy o wyzszym
statusie, wowczas zdecydowana wigkszo$¢ badanych kontynuowata pracg. Zawsze w naj-
korzystniejszej sytuacji, tak z punktu widzenia statusu pierwszej pracy, jak i trwatosci jej
wykonywania, byli absolwenci studiow magisterskich co potwierdza tezg, iz stabilno$¢ pracy
zalezy od poziomu kwalifikacji.

Wieksza migracja pracownicza, ale nadal w matej skali

Pozyskanie pracy wymaga czg¢sto znacznej elastycznosci absolwentow pod wzglgdem wyboru
miejsca pracy 1 zamieszkania oraz zawodu. Wolne miejsca pracy nie zawsze bowiem znajduja
si¢ w dotychczasowym miejscu zamieszkania badZ ukonczenia nauki oraz w wyuczonym za-
wodzie. Z tego wzgledu sktonno$¢ do migracji badz zmiany zawodu moze ulatwi¢ podjecie
pracy. W przypadku migracji pracowniczej ma ona szczego6lnie istotne znaczenie, gdy wystg-
puja znaczne przestrzenne rdéznice w sytuacji na rynku pracy, gdy na niektorych lokalnych
rynkach pracy jest wigkszy popyt na pracg niz na innych. Tak wiasnie dzieje si¢ w Polsce,
bowiem na wielu lokalnych rynkach pracy mamy do$¢ dobra sytuacj¢ (relatywnie duzy popyt
na pracg, mate bezrobocie), zwlaszcza w duzych aglomeracjach, a jednoczes$nie sa lokalne
rynki pracy z bardzo wysokim bezrobociem, matymi mozliwo$ciami rozwojowymi i niskim
popytem na pracg. Z tego wzgledu elastyczna postawa mtodych ludzi zwiazana z decyzja
0 miejscowosci pracy moze ulatwi¢ rozwigzanie — przynajmniej czgsci — problemow ze
znalezieniem pracy.

W przypadku absolwentow ta postawa jest z pewnoscia ksztattowana juz w procesie nauki.
Dlatego ocena mobilno$ci przestrzennej w trakcie nauki moze czg§ciowo wyjasniaé
pozniejsze zachowania absolwentoéw. W naszym badaniu uwzgledniono dwa rodzaje mobil-
nosci przestrzennej, a mianowicie wewnatrzkrajowa (tzw. migracje wewngtrzne) oraz
zagraniczna (czyli w tym przypadku emigracja zagraniczna). Oba rodzaje mobilnosci prze-
strzennej sa pod wptywem wielu zmieniajacych si¢ uwarunkowan, stad pytanie jaka skton-
noscia do mobilno$ci przestrzennej charakteryzuje si¢ najnowsza generacja absolwentow.
Jak si¢ okazalo sam proces edukacji wymaga czgsto decyzji o zmianie miejsca zamieszka-
nia. Wérod badanych absolwentow (z lat 1998-2005) ponad potowe stanowily osoby, ktore
ksztatcily si¢ w innej miejscowos$ci niz wczesniejszego zamieszkania. Oznacza to tylko
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niewielkie zwigkszenie rozmiar6w mobilnosci przestrzennej mtodziezy w trakcie nauki
w porownaniu z absolwentami z lat 1994—1997. Jednakze dwa czynniki dos$¢ silnie réznicu-
ja rozmiary mobilnosci przestrzennej, a mianowicie poziom wyksztalcenia oraz miejsce
zamieszkania. Osoby, ktore zdobywaja wyzsze wyksztalcenie oraz mieszkajacy na wsi lub
w matych i §rednich miastach zdecydowanie czg$ciej niz inni ksztalcili si¢ poza miejscem
zamieszkania. Mimo wigc zdecydowanego zwigkszenia dostgpnosci nauki na poziomie
wyzszym, nadal wystgpuja znaczne rdéznice, zwlaszcza dla mieszkancow duzych miast
1 pozostalych miejscowosci. Te same subpopulacje absolwentow sa bardziej mobilne prze-
strzennie po zakonczeniu nauki. Ich miejsce obecnego zamieszkania najczeséciej jest inne
niz miejscowos$¢ nauki, co najczesciej wiaze si¢ z powrotem do miejscowosci wezesniejsze-
go zamieszkania. Tylko co 8-10 osoba zmienia miejscowo$¢ zamieszkania na inna, czyli
w istocie uczestniczy w rzeczywistej migracji pracownicze;j.

O ile zachowania mobilne uczacej si¢ mtodziezy maja przede wszystkim wptyw na ksztal-
towanie ich postaw i lepsze przygotowanie si¢ do wejsScia na rynek pracy, to migracje
po zakonczeniu edukacji stanowia rzeczywisty wskaznik elastyczno$ci absolwentow na
rynku pracy. Okazalo sig, Ze po zakonczeniu nauki absolwenci charakteryzuja si¢ wigksza
mobilnos$cia przestrzenna niz w trakcie nauki. Wsrdd badanych absolwentow prawie 15%
zmienito miejsce zamieszkania w kraju po zakonczeniu edukacji, czgsciej czynia to mez-
czyzni, a najwigksza mobilnoscia wyrdzniaja si¢ osoby z wyzszym wyksztalceniem. Doty-
czy to w szczegdlnosci migracji zwiazanych z poszukiwaniem lub podjeciem pracy. I nie
ma tu znaczenia jaka prace absolwenci podejmuja. Jak bowiem wykazaly badania, we-
wnatrz-krajowa mobilno$¢ przestrzenna absolwentdw nie rézni si¢ przy podejmowaniu
pracy o podrzgdnym (typ A) czy tez o lepszym statusie (typ B). Zdecydowanie inne cechy
roznicuja t¢ mobilno$é: poziom wyksztalcenia oraz miejscowos$¢ zamieszkania, ale nie
zmienia to faktu, ze podejmowanie zatrudnienia typu A wiaze si¢ nieco czgsciej z koniecz-
noscig ruchliwos$ci przestrzennej (praca poza miejscem zamieszkania, praca nie pozwalajaca
na codzienne powroty do domu). Praca typu B czg$ciej wykonywana jest w miejscu
zamieszkania.

Glownie ekonomiczny charakter migracji zagranicznej

W ostatnich latach szczegoélnie intensywnie rozwijaja si¢ migracje zagraniczne, co przede
wszystkim dotyczy mtodych Polakow. Coraz wigcej 0sob rozpoczyna swoje wyjazdy zagra-
niczne juz w czasie nauki. Mimo to, ta forma mobilno$ci przestrzennej nie jest jeszcze bardzo
popularna. W badanej populacji tylko nieco ponad 5% absolwentéow zadeklarowato zagra-
niczny wyjazd nieturystyczny w trakcie nauki. W nieco wigkszej skali te wyjazdy wystapity
w latach 2004-2005, ale 1 tak objety tylko okoto 7% absolwentow.

Zdecydowanie najczgsciej wyjezdzali studenci (okoto 15%) oraz mieszkancy duzych miast
(ponad 7%). Mimo wszystko, wyjazdy zagraniczne w czasie nauki w celach naukowych,
szkoleniowych lub zarobkowych nie stanowia jeszcze zjawiska powszechnego i1 tylko
nieliczna grupa ucznidw i studentow uczestniczy w tej formie mobilnoéci. Tymczasem
wigkszo$¢ absolwentéw uczestniczacych w takich wyjazdach uznata je za korzystne dla
ksztattowania kariery zawodowej, gtownie ze wzgledu na mozliwo$¢ poznania standardow
1 kultury pracy, doskonalenia znajomosci j¢zyka obcego czy nauki dzialania w grupie pra-
cowniczej. Sa to wszystko umiejgtnosci cenione na wspodtczesnym rynku pracy. Wydaje sig
zatem, ze jest wskazane tworzenie na szersza skal¢ warunkow dla czasowych wyjazdow
mtodziezy uczacej si¢ w celach nauki, szkolenia i odbycia praktyki zawodowej za granica,
zwlaszcza, ze jeste§my juz na europejskim rynku pracy. Te warunki powinny by¢ tworzone
przede wszystkim dla zorganizowanych form wyjazdéw bowiem do tej pory przewazaja
wyjazdy indywidualne.
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Migracje zagraniczne przybieraja na sile po ukonczeniu nauki, jednakze nie maja one charak-
teru masowego. Wsrdod absolwentow z lat 1998-2005 tylko 8,5% osob brato udzial przynajm-
niej w jednym zagranicznym wyjezdzie o charakterze szkoleniowym lub zarobkowym. Te
wyniki moga by¢ pewnym zaskoczeniem, jesli wzia¢ pod uwage skale emigracji ludnosci
naszego kraju, a takze znaczne utatwienia zwigzane z wyjazdem oraz mozliwoscia uzyskania
legalnej pracy w kilku krajach po naszej integracji z Unia Europejska. Trzeba jednak pamig-
ta¢, ze podmiotem analizy byli w przewazajacej czesci absolwenci z lat przed nasza integracja
z UE, a poza tym obecni w kraju w momencie badania. Wyniki badania odzwierciedlaja wigc
w wigkszym stopniu ich zachowania i doswiadczenia sprzed kilku lat, kiedy popularno$¢ wy-
jazdoéw zagranicznych do pracy nie byta tak duza jak ostatnio. Warto bowiem zauwazy¢, ze
badania absolwentow wykazaty stala tendencje wzrostowa, wskazujaca na to, ze wyjazdy
zagraniczne stawaly si¢ w ostatnich latach coraz bardziej popularne i powszechne. Sposrod
absolwentow, ktorzy wyjezdzali za granicg w celach nieturystycznych, az ponad 1/3 zreali-
zowala te wyjazdy w 2006 roku, a przetomowy byt rok 2005, kiedy odnotowano najwigkszy
przyrost wyjazdow zagranicznych wsrod badanych absolwentow.

W wyjazdach zagranicznych po zakonczeniu nauki czg$ciej uczestnicza mezczyzni oraz
mieszkancy wsi i mniejszych miast. Brak jest natomiast wyraznej zalezno$ci migdzy
poziomem wyksztalcenia a intensywnos$cia wyjazdow za granicg. Na og6l sa to wyjazdy
krotkie (kilkumiesigczne), ale w przewazajacej czgsci (okoto 90%) zwiazane z praca zarob-
kowa. Zazwyczaj nie jest to jednak praca odpowiadajaca posiadanym kwalifikacjom (71%),
chociaz w przypadku absolwentéw zasadniczych szkot zawodowych zgodno$¢ wykonywa-
nej pracy z kwalifikacjami deklarowalo 27% wyjezdzajacych za granicg. Pracg w zawodzie
czesciej tez wykonywali mezczyzni niz kobiety. Z tych zapewne powodow najwazniejsza
korzys$cia dla czterech sposrod pigciu wyjezdzajacych byto zarobienie pienigdzy, a zdecy-
dowanie mniejsza grupa wskazywala jeszcze na mozliwo$¢ nauki jezyka, poznanie innej
kultury. Tylko nieco ponad 5% wyjezdzajacych wskazalo jako korzys$¢ zdobycie wiedzy,
do$wiadczenia zawodowego lub podniesienie kwalifikacji. Juz ten fakt dobitnie $wiadczy,
ze zagraniczne wyjazdy absolwentoOw nie stwarzaja dla nich istotnej mozliwosci rozwoju
zawodowego, maja natomiast gldéwnie charakter ekonomiczny. Nic dziwnego, ze niemal
potowa sposrod nich ocenita wyjazd do pracy jako obojetny dla ich kariery zawodowej. Nie
mozna jednak nie odnotowac, ze okoto 19% uznata wyjazd za bardzo korzystny dla kariery
zawodowej, ktory znacznie podniost ich pozycje na rynku pracy, a dalsze 27% ocenilo, ze
byl on raczej korzystny. Pozytywne oceny cze$ciej wydawali absolwenci z wyksztalceniem
zawodowym (zasadniczym lub $rednim), a wigc ci, ktérzy stosunkowo najcze¢sciej pracowa-
li zgodnie ze swoimi kwalifikacjami. Bardziej rygorystyczni w tej ocenie byli absolwenci
dobrze wyksztatceni.

Badani absolwenci nie planuja masowych wyjazddéw za granicg. Przeciwnie, tylko 13% bada-
nych przyznalo, ze podjeto juz jakie$ dzialania zmierzajace do wyjazdu. Wyraznie czgsciej
zamiary takie maja me¢zczyzni niz kobiety. Odnotowali§my takze, ze im mtodszy absolwent
tym wigksza jego gotowos¢ do wyjazdu (prawie 16% absolwentow z 2005 roku), a zdecydo-
wanie najmniejsza gotowos¢ deklarowali absolwenci z wyzszym wyksztatlceniem. Mozna
wigc stwierdzi¢, ze absolwenci ostatnich lat z duza rozwaga planuja swoje wyjazdy zagra-
niczne do pracy i by¢ moze w coraz lepszej sytuacji na polskim rynku pracy beda sktonni
zrezygnowac z tych wyjazdow badz odlozy¢ je na przysztosc.

Generalnie mozna stwierdzi¢, ze badani absolwenci nie wyrdznili si¢ duza sklonnoscia do
migracji. Dotyczy to zard6wno migracji wewnatrz kraju, jak i1 zagranicznych. Te ostatnie
staja si¢ coraz bardzie popularne, ale nie jest to jeszcze zjawisko masowe i z deklaracji ba-
danych wynika, ze nie zamierzaja tego zmieni¢. Nalezy jednak podkresli¢, ze badaniem byli
objeci jedynie absolwenci przebywajacy w kraju, a wigc nie uwzgledniliSmy tych absolwen-
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tow, ktorzy zamiar emigracyjny juz zrealizowali i przebywaja zagranica. Z pewnoscia
zmniejszyto to skalg¢ deklarowanej sktonnos$ci do emigracji. Mimo to, ekonomiczny charak-
ter wyjazdow potaczony z relatywnie matymi korzysciami dla dalszej kariery zawodowej
wskazuje na tymczasowy charakter tych wyjazdéw 1 stwarza dobra podstawe¢ do poszuki-
wania rozwigzan ograniczajacych (racjonalizujacych) te wyjazdy. Jest to wazne tym bar-
dziej, ze w niedalekiej przysztosci sytuacja demograficzna spowoduje duzy ubytek ludnosci
w wieku produkcyjnym i — by¢ moze — trudno$ci w zaspokojeniu potrzeb rozwijajacej si¢
gospodarki na zasoby pracy.

Wieksza mobilnos¢ zawodowa — czestsze odejscia od zawodu wyuczonego

Mobilno$¢ zawodowa jest jednym ze sposobdéw dostosowania kwalifikacyjnego podazy zaso-
boéw pracy do popytu na pracg. Potrzeby gospodarki, takze w zakresie okreslonej struktury
zawodowej 1 kwalifikacyjnej pracujacych podlegaja ciaglym zmianom, co wymusza proces
dopasowywania si¢ zasobow pracy do tych zmian. Z punktu widzenia poziomu i rodzaju kwa-
lifikacji znajduje to odzwierciedlenie wiasnie w mobilnosci zawodowej. W przypadku absol-
wentéw o mobilnosci zawodowej mozemy mowic¢ juz w momencie podejmowania przez nich
pracy, jesli zawod wykonywany jest inny niz wyuczony oraz w trakcie dalszej kariery, kiedy
nastgpuja zmiany zawodu wykonywanego. W pierwszym przypadku, podejmowanie pracy
niezgodnie z zawodem wyuczonym moze by¢ efektem niedopasowania kierunkow ksztalcenia
do potrzeb lokalnego rynku pracy, a wigc absolwenci sa w sytuacji przymusowej. Z drugiej
jednak strony wystapienie mobilnosci zawodowej moze by¢ przejawem elastycznosci absol-
wentow, co jest zjawiskiem pozytywnym zwlaszcza w warunkach wystgpowania trudno$ci na
rynku pracy. Absolwenci prezentujac aktywna postawe w zakresie gotowosci podjecia pracy
w nieco innym profilu zawodowym niz wyuczony, stwarzaja sobie mozliwosci pozyskania
pracy w ogole.

Wyniki badania absolwentow z lat 1998-2005 wskazuja, ze odejscie od zawodu wyuczonego
w pierwszej ich pracy nie jest wydarzeniem rzadkim. Jak si¢ okazato tylko co piaty absolwent
podjat pierwsza prace zgodnie z zawodem wyuczonym, a okoto jedna trzecia — pierwsza
pracg wykonywata w innym zawodzie. Taka sytuacja moze $wiadczy¢ o niedopasowaniu
oferty edukacyjnej do potrzeb rynku pracy, chociaz czg¢sciowo moze tez by¢ wyrazem zmiany
planow zawodowych absolwentow. Niezaleznie jednak od konkretnych przyczyn, nalezy pod-
kresli¢, ze odejscie od zawodu wyuczonego w momencie podejmowania przez absolwentow
pierwszej pracy jest obecnie zjawiskiem wystepujacym zdecydowanie czesciej niz w latach
dziewigédziesiatych. Na poczatku transformacji (do 1994 roku) pracg zgodna z zawodem
wyuczonym podejmowalo ponad 57% absolwentow, a w latach 1994-1997 odsetek ten
zmniejszyl si¢ do okoto 52%. O ile w tamtym okresie najwigksze szanse znalezienia pracy
zgodnej z zawodem wyuczonym mieli absolwenci najlepiej wyksztalceni, to obecnie ich sytu-
acja nie jest tak dobra, a w zdecydowanie najlepszej sytuacji sa absolwenci zasadniczych
szkot zawodowych.

Zmiany zawodoéw sa dokonywane takze w trakcie dalszej kariery zawodowej absolwen-
tow. Jesli porowna¢ zawdd wykonywany w momencie badania z pierwszym zawodem, to
okazuje sig, ze tylko okoto 40% absolwentow wykonywato ten sam zawdd — najczesciej
dotyczylo to oso6b z wyksztalceniem magisterskim. Jednakze co czwarty absolwent pra-
cowal w innym zawodzie niz wyuczony. Roéwnoczesnie tylko 16% absolwentow wyko-
nywato w momencie badania zawod zgodny z wyuczonym i odsetek ten systematycznie
maleje dla kolejnych kohort absolwentéw. Zawodd zgodny z wyuczonym wykonuje najwig-
cej absolwentéw zasadniczych szkot zawodowych oraz posiadajacych wyksztalcenie magi-
sterskie.
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Tak rozumiana mobilno$¢ zawodowa jest znacznie wigksza wsrod absolwentow z lat
1998-2005 niz z lat dziewigédziesiatych, ale oznacza ona wigksze odej$cie od zawodu
wyuczonego. Mozna wnioskowaé, Zze oznacza to poglegbiajace si¢ niedopasowanie struktury
zawodowe] absolwentow z potrzebami rynku pracy. To niedopasowanie moze by¢ konse-
kwencja nietrafionej oferty edukacyjnej lub szerszego profilu ksztalcenia, ktory umozliwia
fatwiejsze dostosowanie si¢ absolwentow do wykonywania innych zawodow niz zawéd for-
malnie wyuczony.

Mata przedsiebiorczos¢ absolwentow

Przedsigbiorczo$¢ mtodych ludzi moze by¢ istotnym czynnikiem ksztaltujacym ich sytuacje
na rynku pracy. Postawa aktywna w kreowaniu wtasnego miejsca pracy pozwala unikna¢ naj-
bardziej niszczacej dla mtodego czlowieka, a zwlaszcza absolwenta, sytuacji, tj. statusu osoby
bezrobotne;.

Postawy przedsigbiorcze wyksztalca si¢ w spoteczenstwach poprzez wieloletnie dziatania
edukacyjne, tak teoretyczne, jak i praktyczne, przy czym praktyka moze mie¢ charakter za-
rowno formalny (np. zajecia organizowane przez szkoty, uczelnie), jak i niesformalizowany
(np. udzial w prowadzeniu rodzinnej firmy). Polska jest krajem, w ktorym brak jest jeszcze
tradycji w zakresie przedsigbiorczosci — naktada si¢ na to niska kultura ekonomiczna spote-
czenstwa, brak podstawowej wiedzy z zakresu funkcjonowania gospodarki. W tej sytuacji
nalezy ze szczegdlna uwaga podejs¢ do upowszechniania zajec¢ z przedsigbiorczosci w szko-
fach réznego typu i to juz od najnizszego poziomu (od szkoty podstawowej), tak w zakresie
teorii, jak i praktyki.

Przedsigbiorczo$¢ jako element systemu edukacji, czyli przedmiot nauczania w szkotach
$rednich 1 zasadniczych zawodowych, zostat wprowadzony pod koniec lat dziewigédziesia-
tych. Badanie absolwentéw wykazalo, ze zdecydowana wigkszo$¢ ucznidw i studentéw
w tych zajeciach nie brata udziatu. Niemal 3/4 sposrod wszystkich respondentow pytanych
o zajecia z zakresu przedsigbiorczo$ci na ostatnim poziomie edukacji stwierdzilo, ze nie
uczestniczyto w zadnych zajeciach, tzn. ani w obligatoryjnych, ani w fakultatywnych. By¢
moze dlatego stwierdzono staba zalezno$¢ migdzy uczestnictwem w zajgciach z przedsigbior-
czos$ci a zaktadaniem wiasnych firm — udziat w zajgciach z przedsigbiorczosci w nieznacznym
tylko stopniu zwigksza prawdopodobienstwo, ze mtoda osoba zdecyduje si¢ na podjecie dzia-
fan zmierzajacych do zalozenia wlasnej firmy. Zajgcia z przedsigbiorczos$ci przyczyniaja si¢
natomiast do rozpowszechnienia wiedzy na temat inicjatyw, dzialan i programéw skierowa-
nych do mtodych ludzi cheacych rozpocza¢ dziatalno$¢ gospodarcza.

Jesli ocenia¢ skale przedsigbiorczosci czgstoscia podejmowania przez absolwentow dziatan
zmierzajacych do zalozenia wlasnej firmy, to tylko 5% podjgto takie dzialania i prowadzito
dzialalno$¢ gospodarcza oraz 7% podjelo pewne kroki, ale nie podjelo dziatalnosci. Zatem
zainteresowanie wtasng dzialalno$cia gospodarcza wérdd absolwentow bylo niewielkie.

Glownymi przyczynami powodujacymi tak nikta aktywnos¢ w zaktadaniu wlasnej firmy byty,
zdaniem absolwentoéw, brak lub niewystarczajaca ilo§¢ kapitatu poczatkowego, biurokracja
1 bariery instytucjonalne oraz problemy z uzyskaniem finansowania, ale takze brak predys-
pozycji, mate do$wiadczenie w branzy, brak lub mata znajomo$¢ przepisow dotyczacych
funkcjonowania przedsigbiorstw. Wynika z tego, ze absolwenci potrzebuja pomocy instytu-
cjonalnej wspierajacej ich przedsigbiorczos¢. Niestety, nie jest ona atutem mtodych ludzi,
gdyz ze wsparcia rdznych instytucji skorzystata bardzo nieliczna grupa absolwentow, co wy-
nikalo m.in. z bardzo niskiego poziomu wiedzy absolwentow na temat form wspierania
przedsigbiorczosci — ok. 85% badanych nie znato Zzadnych form wsparcia, ani instytucji
wspierajacych.
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Osoby, ktore jednak skorzystaty ze wsparcia, najczgsciej wskazywaty na programy: ,,Pierw-
sza Praca” i ,,Pierwsza Praca — Pierwszy Biznes”. Byly to wigc programy realizowane przez
powiatowe urzedy pracy, glownie w formie kurséw 1 szkolen, dotacji, pozyczek i kredytow,
a takze doradztwa, konsultacji. Ponad potowa (ok. 54%) korzystajacych z pomocy ocenita, 1z
wsparcie bylto przydatne, ale bez niego takze daliby sobie radg, natomiast dla co trzeciej oso-
by pomoc ta byla konieczna dla rozpoczecia badz prowadzenia dzialalnosci gospodarcze;.
Takie wsparcie instytucjonalne nie bylo wigc czynnikiem przesadzajacym o mozliwosci
uruchomienia wtasnej dziatalnosci przez absolwentéw. Nie mniej jednak absolwenci mogli
liczy¢ na taka pomoc niemal wytacznie ze strony PUP.

Czesciej zdecydowali si¢ na zalozenie wlasnych firm, badz podjeli dzialania zmierzajace
do uruchomienia wlasnej dziatalnosci (cho¢ jej nie podjeli) mgzczyzni, ktorzy legitymowali
si¢ wyksztalceniem wyzszym, byli mieszkancami wojewodztw zachodnich, posiadali juz
pewne doswiadczenie zawodowe. Firmy, ktore powstaty, nalezaly glownie do sektora ustug
— najczescie] funkcjonowaty w zakresie handlu detalicznego, byty to mikro przedsigbiorstwa
(55% ogotu firm dziatato na zasadzie samozatrudnienia), a ich zasigg ograniczat si¢ przede
wszystkim (53%) do rynkow lokalnych.

Gloéwna zatem konkluzja, jak wynika z tego badania sprowadza si¢ do twierdzenia, iz przed-
sigbiorczo$¢ absolwentow jest na bardzo niskim poziomie — nizszym niz mozna bytoby ocze-
kiwa¢ — 1 zbyt niskim, aby wptyna¢ na zdecydowana poprawg ich sytuacji na rynku pracy.
Oznacza to potrzebg podjgcia pilnych przedsigwzia¢ w ramach edukacji szkolnej (wliczajac
w to praktyki) oraz polityki rynku pracy w zakresie przyblizenia miodziezy problematyki
przedsigbiorczo$ci. Te dziatania powinny wyposazy¢ mtodziez w stosowna wiedzg 1 stanowi¢
zachete do zachowan przedsigbiorczych, a zarazem powinny stwarza¢ mtodym ludziom real-
ne mozliwosci na podjgcie przez nich wlasnej dziatalnosci gospodarczej. W tym zakresie
mozna zaproponowac:

e zwigkszenie roli przedmiotu dotyczacego przedsigbiorczosci w ksztatceniu
dzieci i mtodziezy. Warto wprowadzi¢ tego rodzaju nauczanie juz do szkot
podstawowych tak, jak radzi Komisja Europejska. Przedmiot ten powinien
mie¢ w znacznym stopniu praktyczny charakter gdzie uczniowie, badz stu-
denci, beda mogli zmierzy¢ si¢ z zatozeniem wiasnej dziatalnosci gospodarczej
1 z utrzymaniem swojej eksperymentalnej firmy na rynku. Wazne stang si¢ tutaj
spotkania z praktykami, np. z pracownikami instytucji wspierajacych srodowi-
sko biznesowe, czy samymi przedsigbiorcami. Na poziomie szkoly wyzszej
nauka tego przedmiotu nie powinna ogranicza¢ si¢ tylko do kierunkéw spo-
tecznych, czy ekonomicznych, lecz odgrywac istotna rolg na wigkszosci (badz
kazdym) kierunku nauczania;

¢ upowszechnienie przedmiotu podstawy przedsigbiorczosci powinno mie¢ takze
miejsce na poziomie zasadniczych szkot zawodowych. Na podstawie wynikoéw
badan mozna stwierdzi¢, ze ich uczniowie sa w pewnym stopniu dyskrymino-
wani w dostegpie do wiedzy z tego obszaru;

e nalezy rozpowszechnia¢ informacje dotyczace sposobdéw kredytowania badz
dotowania dzialalno$ci gospodarczych mtodych ludzi. Znaczna czg$¢ respon-
dentow nie wiedziala o formach pomocy gwarantowanych przez urzedy pracy,
Bank Gospodarstwa Krajowego, czy inne instytucje (np. PARP). Informacje te
powinny by¢ upowszechniane:

1) na poziomie szkét oraz uczelni wyzszych,
2) poprzez okreslone akcje promocyjne, informacyjne;
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e podstawowa bariera utrudniajaca mtodym ludziom zaktadanie wilasnej firmy sa
zbyt duze obciazania finansowe z tym zwiazane. W zwiazku z tym wydaje sig,
ze nalezy:

1) zwigkszy¢ pomoc finansowa panstwa skierowana do mtodych oséb chca-
cych zatozy¢ wlasna dzialalno$¢ gospodarcza,

2) ulatwi¢ dostep do tych funduszy poprzez ograniczenie biurokracji, czy
okreslonych wymagan, jakie musi spetnia¢ osoba chcaca z nich skorzy-
stac;

e nalezy promowac przedsigbiorczo$¢, w tym samozatrudnienie jako alternatyw-
ng formg w stosunku do pracy najemne;.

Poziom kwalifikacji decyduje o potozeniu na rynku pracy

Trudna sytuacja na polskim rynku pracy w okresie, kiedy wigkszo$¢ badanych absolwentéw
konczyta nauke, nie pozostata bez wplywu na ich problemy ze znalezieniem pracy. Mimo to
czesciej niz co trzeci absolwent pracowal zaraz po ukonczeniu nauki, a dalsi uzyskiwali prace
w kolejnych miesiagcach. Nie omingly ich jednak trudnosci ze znalezieniem wtasciwego miej-
sca na rynku pracy. Polegaly one przede wszystkim na niemozno$ci znalezienia pracy, czyli
bezrobociu, biernosci zawodowe] spowodowanej zniechgceniem do poszukiwania pracy,
a takze wykonywaniem pracy niezgodnej badz ponizej swoich kwalifikacji czy tez niezgodne;j
z oczekiwanymi przez absolwentow warunkami pracy, w tym rowniez formalno-prawnymi.
Determinanty sukcesu oraz przyczyny trudnosci sa réznego rodzaju, poczawszy od poziomu
kwalifikacji poprzez cechy demograficzne absolwentow i szeroko rozumiane uwarunkowania
srodowiskowe.

W najtrudniejszej sytuacji sa bez watpienia bezrobotni — wérdd absolwentow z lat 1998-2005
grupa ta stanowita ponad 12%, przy czym ponad polowa z nich byta bezrobotna dtugotrwale.
Ple¢ absolwentow nie roznicowata ogolnego odsetka bezrobotnych, ale jesli chodzi o bezro-
bocie dlugotrwate, to w gorszej sytuacji byly kobiety niz mezczyzni. Szczegdlnie wysokie
bezrobocie (mierzone udziatem bezrobotnych w okreslonej subpopulacji absolwentow) wy-
stepowalo wsrdd mtodych ludzi z wyksztalceniem zasadniczym zawodowym; generalnie — im
wyzszy poziom wyksztatcenia, tym mniejsze bezrobocie. Ta sama konkluzja dotyczy bezro-
botnych dtugotrwale. Udziat bezrobotnych w grupie absolwentéw byl rowniez zréznicowany
ze wzgledu na miejsce zamieszkania — w zdecydowanie trudniejszej sytuacji byli mieszkancy
miast do 100 tys. i wsi niz mieszkancy duzych miast; w matych miastach i na wsiach odsetek
bezrobotnych absolwentéw wynosit ponad 13%, a ponad potowa byta bezrobotna dtugotrwa-
le. Szczegblne trudnosci z pozyskaniem pracy mieli absolwenci najmlodsi, czyli z rocz-
nika 2005. W tej grupie odsetek bezrobotnych byt ponad dwukrotnie wyzszy niz wsérdd ab-
solwentéw najstarszych, czyli z rocznikow 1998-2001. Oznacza to, iZ pomimo postgpujace]
poprawy sytuacji absolwentéw na rynku pracy, nie jest ona jeszcze na tyle dobra, aby absol-
wenci byli na biezaco ,,wchlaniani” przez gospodarke, nawet jesli oferowana im praca nie do
konca spetniataby ich oczekiwania.

Ogromne znaczenie w ksztaltowaniu sytuacji na rynku pracy ma nie tylko poziom wyksztat-
cenia, ale takze inne wyznaczniki kwalifikacji, a mianowicie dziedzina wyksztatcenia, zawod
wyuczony oraz dodatkowe umiejetnosci, ktore moga stanowi¢ atut w pracy zawodowe;j. Naj-
wigkszy udzial bezrobotnych, w tym takze dlugotrwale bezrobotnych, wystapil wérod absol-
wentow, ktorzy wyksztalcili si¢ w dziedzinie nauk biologicznych — biologia, ochrona $rodo-
wiska, a takze w zakresie zdrowia, opieki spotecznej oraz ochrony i bezpieczenstwa. Jest to
dos¢ zaskakujace, bowiem wydawatoby sig, ze sa to dziedziny, ktore na progu XXI wieku
powinny rozwija¢ si¢ szczegdlnie pr¢znie — by¢ moze wystgpuje tu regionalne niedopasowa-

65



nie podazy i popytu na kadry w tych specjalnosciach lub inne okoliczno$ci powstrzymujace
absolwentow przed podjeciem pracy (np. oczekiwanie na pracg lepiej platna). Bezrobociem
dhlugotrwatym szczegolnie zagrozeni sa absolwenci, ktorzy ukonczyli kierunki w zakresie
programéw ogoélnych, czyli bez konkretnych kwalifikacji. Z kolei z punktu widzenia zawodu
wyuczonego w najtrudniejszej sytuacji byty osoby wyuczone w zawodach: robotnicy zawo-
dow precyzyjnych, ceramicy, wytworcy wyrobow galanteryjnych, robotnicy poligraficzni
1 pokrewni oraz pracownicy obrotu pieni¢znego i obstugi klientow. Wyro6zniali si¢ oni wyso-
kim bezrobociem, takze dlugotrwalym. W bardzo trudnej sytuacji byli rowniez operatorzy
i monterzy maszyn, ktorych '/s rowniez bezskutecznie poszukiwata pracy, w wigkszosci
ponad 1 rok. Zwazywszy, ze wszyscy ci absolwenci posiadaja bardzo konkretne zawody, wy-
daje sig, ze struktura ksztalcenia w tym zakresie byta chybiona z punktu widzenia potrzeb
pracodawcow.

Dodatkowe umiejgtno$ci i do$wiadczenia praktyczne nie zawsze chronity absolwentow
przed bezrobociem. Nawet tak wydawatoby si¢ cenne kwalifikacje, jak biegla znajomos¢
jezyka obcego, dobra znajomos$¢ obstugi komputera, posiadanie innego zawodu czy umie-
jetno$¢ funkcjonowania w mig¢dzynarodowym srodowisku nie redukowaly bezrobocia, co
moze $wiadczy¢ o tym, iz podstawowe kwalifikacje tych oséb nie byly na tyle poszukiwane
na rynku pracy, aby te dodatkowe atuty mogly przewazy¢ szalg powodzenia w poszukiwa-
niu pracy. Bardziej wnikliwa analiza ekonometryczna wykazata jednak, ze dwie z wymie-
nionych cech, a mianowicie: biegta znajomos$¢ jezykdéw obcych 1 wiazaca si¢ z nia umiejet-
nos¢ funkcjonowania w migdzynarodowym $rodowisku, silniej chronity absolwentow przed
bezrobociem. Tak czy inaczej o szansach na rynku pracy decyduja wigc podstawowe kwali-
fikacje absolwentow.

Jako kolejny przejaw trudnos$ci na rynku pracy mozna uznaé niekorzystne warunki zatrud-
nienia tych absolwentow, ktorzy pracg znalezli. Umownie przyjgto, ze osoby, ktore pracuja
bez formalnie uregulowanego statusu, pracujacy jako stazysci, pracujacy na podstawie
umow cywilno-prawnych oraz pomagajacy cztonkom rodziny nie uzyskuja petni praw pra-
cowniczych, a zatem ich praca jest wykonywana wedlug nickorzystnych zasad (mniej ko-
rzystny status zatrudnienia) i1 fakt jej podjecia moze sugerowac trudnos$ci na rynku pracy.
Mniej korzystny status oznacza, iz wymienione formy wykonywania pracy zawodowe;j
skutkuja brakiem pewnych uprawnien pracowniczych, moga nie gwarantowaé stabilnych
perspektyw zarobkowania. Jest to oczywiscie dla absolwentow sytuacja mniej komfortowa,
ale nie negatywna, tak jak bezrobocie czy bierno$¢ spowodowana zniechgceniem do poszu-
kiwania pracy.

Mniej korzystny status zatrudnienia czg$ciej wystgpuje wsrod absolwentow o nizszym po-
ziomie wyksztatcenia i bez konkretnych kwalifikacji zawodowych — najwyzszy odsetek
zanotowano w$rdd absolwentow szkot srednich ogdélnoksztatcacych, a najnizszy wsrod po-
siadajacych wyksztatcenie wyzsze magisterskie. Gtownie byly to osoby, ktore ksztalcity si¢
w dziedzinach z zakresu ustug dla ludnosci i transportowych (najczesciej pracowali jako
pomagajacy czlonkowie rodzin), a takze rolnictwa, lesnictwa, rybactwa i weterynarii (bez
formalnej umowy o pracg) oraz w dziedzinie sztuki (umowy cywilno-prawne). Z punktu
widzenia zawodu wyuczonego, najwyzszy odsetek pracujacych na mniej korzystnych zasa-
dach wystapit wsrod rolnikow, ogrodnikoéw, lesnikow, rybakoéw, ale takze gornikow 1 robot-
nikow budowlanych — dotyczy to zwtaszcza robotnikéw budowlanych oraz absolwentow
bez wyuczonego zawodu. Warto réwniez podkresli¢, ze wsrod absolwentow posiadajacych
dodatkowe umiejetnosci przecigtnie co 6smy wykonuje prac¢ mniej korzystna, mniej stabil-
na. Dodajmy jeszcze, ze mgzczyzni czesciej niz kobiety posiadali mniej korzystny status
zatrudnienia, chociaz ich sytuacja generalnie byta lepsza, bowiem w sumie odsetek pracuja-
cych mgzczyzn byl wyzszy niz kobiet. Mniej korzystny status zatrudnienia obserwujemy
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czesciej wsrod mieszkancow wsi niz miast. Z punktu widzenia roku ukonczenia edukacii,
najwyzszy odsetek absolwentéw o malo korzystnym statusie wystapit wsrod najmtodszego
rocznika, tj. z roku 2005.

O trudnej sytuacji absolwentow na rynku pracy moze §wiadczy¢ skala biernosci zawodowej
spowodowana zniechg¢ceniem, a wigc przekonaniem, ze pracy nie uda si¢ znalez¢, ze wyczer-
pato si¢ wszystkie znane sposoby jej znalezienia. Absolwenci zniechgceni do poszukiwania
pracy stanowili ponad 8% absolwentow biernych zawodowo, tj. ok. 1,5% ogolnej populacji
absolwentow. Nie jest to zjawisko o duzej skali, ale nie mozna go pomina¢, bowiem zniechg-
cenie ws$rod mtodych ludzi zle zapowiada przebieg dalszej drogi zawodowej. Warto wigc
podkresli¢, ze do biernych zawodowo wskutek zniechgcenia czg$ciej trafiali mgzczyzni niz
kobiety, osoby stabiej wyksztalcone, mieszkajace na wsi oraz absolwenci ostatnich roczni-
kow, tj. z lat 2004-2005.

Zwracajac uwage na czynniki wzmagajace trudnosci absolwentéw na rynku pracy, w spo-
sob posredni podkreslono determinanty zatrudnienia. W istocie wciaz te same czynniki
decyduja o potozeniu absolwentoéw na rynku pracy, o ich szansach znalezienia pracy w 0go-
le i pracy dobrej jakos$ci, o zagrozeniu bezrobociem, w tym dlugotrwalym i o pozostaniu
w stanie biernosci zawodowej z powodu zniechgcenia do poszukiwania pracy. Juz w poto-
wie lat dziewigcdziesiatych stwierdzono, ze w najlepszej sytuacji na rynku pracy byli ab-
solwenci szkot wyzszych, ktorzy mieli najwieksze szanse na prace bezposrednio po zakon-
czeniu nauki, i ktorym pozyskanie pracy sprawiato najmniej trudnosci... Najtrudniejszy start
na rynku pracy mieli absolwenci z wyksztatceniem srednim ogolnym i podstawowym, a wiec
osoby bez formalnych kwalifikacji zawodowych'. Z punktu widzenia szans zatrudnienia
w ogoble oraz pozyskania pracy o wyzszym statusie, a takze zmniejszenia zagrozenia bezro-
bociem, poziom wyksztatcenia nadal odgrywa decydujaca rolg. Wsrdd absolwentow z lat
1998-2005, osoby z wyzszym wyksztatceniem magisterskim pozytywnie wyrozniaja si¢ na
rynku pracy.

Dodatkowymi determinantami zatrudnienia sa dziedziny ksztalcenia oraz zawdéd wykony-
wany. Zapewne z tego powodu w najtrudniejszym polozeniu na rynku pracy sa absolwenci
licebw ogolnoksztatcacych, ktorzy nie podjeli dalszej nauki. Absolwenci bez zawodu
wyuczonego maja bowiem najwigksze trudnosci na rynku pracy.

Szanse absolwentow sq nadal zréoznicowane terytorialnie

Cecha polskiego rynku pracy od poczatku transformacji jest silne przestrzenne zroznico-
wanie mozliwos$ci zatrudnienia i zagrozenia bezrobociem. Jest to zwiazane z odmiennymi
uwarunkowaniami rozwoju spoleczno-gospodarczego poszczegdlnych regionéw oraz lokal-
nych rynkéw pracy. To przestrzenne zréznicowanie sytuacji na rynku pracy znajduje takze
odzwierciedlenie w dostgpie absolwentow do miejsc pracy. W pierwszej kolejnosci szanse
absolwentéw na rynku pracy sa odmienne w zalezno$ci od klasy miejscowosci zamiesz-
kania. Wigksze mozliwosci zatrudnienia, a tym samym mniejsze zagrozenie bezrobociem
maja absolwenci w duzych miastach. W zdecydowanie gorszej sytuacji sa absolwenci
mieszkajacy na wsi.

Dostrzegamy takze do$¢ duze zrdéznicowanie sytuacji absolwentow na regionalnych ryn-
kach pracy (wedtug wojewodztw). Najwigksze szanse na pracg mieli absolwenci z woje-
wodztwa dolnoslaskiego, a we wzglednie najgorszym potozeniu byty osoby wchodzace na
rynek pracy w wojewddztwach $wigtokrzyskim, zachodniopomorskim, podkarpackim oraz
slaskim. Z tego punktu widzenia sytuacja na regionalnych rynkach pracy byta dodatkowo

10 Losy zawodowe absolwentow w latach 1994-1997, GUS, Warszawa 1998, s. 243.
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zréznicowana dla kobiet i me¢zczyzn. W przekroju wojewddztw stwierdzono takze znaczace
roznice dla podejmowania pracy na niekorzystnych zasadach (o gorszym statusie). Dwa
wojewodztwa wyrdzniaja si¢ negatywnie pod tym wzgledem: lubelskie, gdzie az ponad
21% pracujacych absolwentow wykonuje pracg o gorszym statusie oaz w podlaskim, gdzie
ten odsetek wynosi ponad 17%. W obu wojewodztwach jest to zwiazane z do$¢ czgstym
podejmowaniem przez absolwentow pracy w charakterze pomagajacego cztonka rodziny.
Dos¢ duzy zasigg pracy wykonywanej wedtug niekorzystnych zasad wystepuje takze w woj.
warminsko-mazurskim, co wynika gtownie z rozpowszechnienia w nim pracy bez formal-
nych podstaw. Stosunkowo duzy udziat nieformalnych kontraktéw o prace pojawia si¢ takze
w innych wojewddztwach charakteryzujacych si¢ duzym bezrobociem: pomorskim 1 za-
chodniopomorskim. Z kolei praca na podstawie umow cywilno-prawnych jest najczesciej
spotykana w mazowieckim.

Pod wzgledem poziomu bezrobocia szczegdlnie negatywnie wyrdznia si¢ wojewoddztwo
swigtokrzyskie, w ktorym " absolwentow bezskutecznie poszukuje pracy, przy czym 16%
z nich czyni to dtuzej niz rok. Duze trudno$ci w znalezieniu pracy maja takze mtodzi lu-
dzie ze Slaska. Absolwenci w regionach wysokiego bezrobocia pozostaja takze stosun-
kowo czgsto bierni zawodowo. Naleza do nich wojewddztwa zachodniopomorskie oraz
warminsko-mazurskie. Tak wigc o sytuacji absolwentow (mozliwosciach pozyskania przez
nich pracy) w duzym stopniu decyduje ogolna sytuacja na regionalnych i lokalnych rynkach

pracy.

Zrealizowano wszystkie cele badania

Wszystkie zatozone cele projektu zostaty zrealizowane. Zbadano przygotowanie eduka-
cyjne absolwentow do podejmowania aktywnos$ci zawodowej 1 oceniono jego wplyw na
szanse pozyskania pracy. Rozpoznano takze sposoby wejscia absolwentéw na rynek pracy
oraz ich aktywno$¢ w poszukiwaniu pierwszej pracy, a takze zakres pomocy réznych insty-
tucji rynku pracy, zwlaszcza urzgdow pracy w zwigkszeniu szans absolwentow na rynku

pracy.

Przedmiotem badania i1 analiz byly rowniez cechy charakterystyczne pierwszej pracy oraz
rozpoznanie typowych Sciezek przebiegu aktywnosci zawodowej absolwentow. Ustalono
ponadto sktonno$¢ absolwentow do mobilnosci pracowniczej, gldéwnie przestrzennej i zawo-
dowej oraz ich gotowos¢ do kompromisu w celu uzyskania pracy. Duzo uwagi poswigcono na
zbadanie determinant potozenia absolwentéw na rynku pracy, zarowno tych obiektywnych
wynikajacych z sytuacji na rynku pracy, jak i subiektywnych zwiazanych z cechami absol-
wentow oraz ich aktywnos$cia na rynku pracy. W tym zakresie oceniano zardwno czynniki
sprzyjajace zatrudnieniu, jak 1 powodujace pewne trudnosci absolwentéw na rynku pracy.
Odwotywano si¢ takze do przedsigbiorczosci absolwentow, w tym do ich przygotowania
wyniesionego z edukacji szkolnej. Podj¢to takze probg poréwnania sytuacji na rynku pracy
absolwentow ostatnich kilku lat z sytuacja ich kolegow z lat dziewigédziesiatych. Wszystkie
analizy zostaly bogato udokumentowane empirycznie wynikami badania ankietowego aktyw-
nosci zawodowej absolwentéw z lat 1998-2005, ktéore mozna uznaé za unikalne zaréwno ze
wzgledu na jego ogdlnokrajowy charakter, jak i ogromny zakres merytoryczny. Dostarczyto
ono przede wszystkim aktualnej wiedzy o potozeniu absolwentéw na rynku pracy i proble-
mach, z ktérymi si¢ borykaja, ale zagwarantowato takze zachowanie ciagtosci informacyjne;j
w stosunku do wcze$niejszych badan losow zawodowych absolwentéw przeprowadzonych
dwukrotnie w latach dziewigédziesiatych. W ten sposob dysponujemy dokumentacja losow
zawodowych absolwentow w catym okresie transformacji polskiej gospodarki 1 przebudowy
rynku pracy.
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ANALIZA FUNKCJONOWANIA URZEDOW PRACY
PO ICH WEACZENIU DO ADMINISTRAC]I SAMORZADOWE]

Cel realizacji projektu

Przeprowadzona w 1998 roku zasadnicza reforma ustroju terytorialnego Polski zaktadala glg-
bokie zmiany w systemie wtadz publicznych. Wprowadzata rowniez zmiany w rozktadzie
kompetencji pomigdzy réznymi stopniami zasadniczego podzialu terytorialnego kraju oraz
pomiedzy samorzadem a administracja rzadowa. Zmiany te wptyngly w sposéb zasadniczy na
ksztalt publicznych stuzb zatrudnienia.

W 1998 r. w tzw. ,,wielkiej ustawie kompetencyjnej”'' dokonano zasadniczego przesadzenia,
zgodnie z ktorym, dziatajace od poczatku lat 90-tych w strukturze administracji rzadowej
urzedy pracy (wojewodzkie 1 rejonowe), zostaly przekazane jednostkom samorzadu teryto-
rialnego (powiatom i wojewodztwom). Nie nastapita likwidacja tych urzedow, lecz zostaty
one w catosci przejete przez samorzad, zarowno gdy chodzi o stan majatkowy 1 osobowy, jak
1 prowadzone przez te urzedy sprawy.

Aktualnie dziatajacy ustrdj publicznych stuzb zatrudnienia (PSZ) wprowadzony zostat
w ustawie z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy.
Publiczne stuzby zatrudnienia tworza dzi§ organy zatrudnienia wraz z powiatowymi i woje-
wodzkimi urzedami pracy, urzgdem obstugujacym ministra wtasciwego do spraw pracy oraz
urzedami wojewddzkimi, realizujacymi zadania okreslone w/w ustawa. Dziesie¢ lat, ktére
mingty od tych zasadniczych zmian ustrojowych, to wystarczajaco dtugi okres, aby moc pod-
jac si¢ proby znalezienia odpowiedzi na generalne pytanie: Jak w obszarze dziatania publicz-
nych shuzb zatrudnienia sprawdzity si¢ w praktyce éwczesne zalozenia owej reformy?

Niniejsze opracowanie powstato w ramach projektu badawczego pt. ,,Analiza funkcjonowania
urzedow pracy po ich wlaczeniu do administracji samorzadowej”'. Zamawiajacym oraz od-
biorca koncowym raportu byto Ministerstwo Pracy i1 Polityki Spotecznej. Celem badania, we-
dlug zalozen zamawiajacego, mialo by¢ znalezienie odpowiedzi na nast¢pujace pytania
szczegoOtowe, zwiazane z postawionym powyzej pytaniem ogdlnym:

e (Czy reforma samorzadowa, w tym likwidacja systemu urzedow pracy, przynio-
sta zakladane rezultaty w obszarze rynku pracy?

e Czy usytuowanie urzedow pracy w strukturze samorzaddéw usprawnia czy
utrudnia realizacj¢ ustawowych zadan?

e (Czy struktura publicznych shuzb zatrudnienia w obecnej postaci odpowiada
wyzwaniom rynku pracy?

""" Ustawa z dnia 24 lipca 1998 r. o zmianie niektérych ustaw okreslajgcych kompetencje organéw
administracji publicznej — w zwiqzku z reformq ustrojowq panstwa Dz.U. z 1998 r. nr 106 poz. 668.

2" Projekt ten byt wspotfinansowany przez Europejski Fundusz Spoleczny, w ramach Sektorowego Pro-
gramu Operacyjnego Rozwoj Zasobow Ludzkich, Dziatanie 1.1 ,,Rozwdj i modernizacja instrumentow
i instytucji rynku pracy”, Schemat a ,,Wzmocnienie potencjatu publicznych stuzb zatrudnienia”.
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e (Czy ustawa o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy przyczynita si¢
do przetamania niskiej skutecznosci funkcjonowania stuzb zatrudnienia?

e (Czy nowa jakos¢ kompetencji publicznych shuzb zatrudnienia (wprowadzona
ustawa o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy) przyniosta widocz-
ne zwigkszenie oferty ustug dla bezrobotnych i poszukujacych pracy?

e (Czy zasoby finansowe, kadrowe oraz wyposazenie lokalowo-sprzgtowe bgdace
w dyspozycji publicznych stuzb zatrudnienia sa wystarczajace do realizacji
stawianych zadan?

e (Czy postawione przed publicznymi stuzbami zatrudnienia zadania sa adekwat-
ne do potrzeb rynku pracy?

e (Czy obecny system wdrazania EFS jest dostosowany do stanu organizacyjnego
publicznych shuzb zatrudnienia oraz czy ich obecny ksztalt pozwala na efek-
tywnos$¢ dzialania 1 w jaki sposob, o ile jest taka potrzeba mozna te relacje
usprawnic?

e W jakim stopniu relacje (wspodtpraca czy rywalizacja) pomigdzy publicznymi
instytucjami rynku pracy wplywaja na efektywnos$¢ ich dzialania i w jaki spo-
sob, o ile jest taka potrzeba, mozna te relacje usprawni¢?

e W jaki sposdb obecny system finansowania publicznych stuzb zatrudnienia
wplywa na ich efektywno$¢?

Zakres zadan zrealizowanych w ramach projektu

Zakres tematyki wymienionych powyzej pytan byt niezwykle szeroki 1 wymagal od zespotu
ekspertow zastosowania kompleksowego 1 zlozonego zestawu narzedzi badawczych
1 analitycznych dostosowanych do maksymalnie efektywnego znalezienia odpowiedzi na tak
zréznicowany zestaw pytan. Zgodnie z zatwierdzona przez ministerstwo propozycja projek-
tem obj¢te byly nastepujace zadania badawcze:

1.

70

Przeprowadzona zostata kwerenda badawcza oraz ekspertyza pordéwnawcza oparta na anali-
zie istniejacych raportdw, analiz oraz materialdéw sprawozdawczych 1 programowych doty-
czacych funkcjonowania publicznych stuzb zatrudnienia zarowno w Polsce, jak i krajach
cztonkowskich Unii Europejskiej ze szczegdlnym uwzglednieniem dwoch kategorii krajow:
»starych” krajéw czlonkowskich majacych obecnie (lub w przesziosci) problemy na rynku
pracy, ,,nowych” krajow cztonkowskich sasiadujacych z Polska (i posiadajacych podobny
punkt startowy).

Przeprowadzona analiza w szczegdlnosci uwzgledniata fakt zmiany struktury publicznych
stuzb zatrudnienia w trakcie reformy samorzadowej. Przeprowadzone zostaly poréwnania
istniejacych aktualnie w Polsce struktur organizacyjnych oraz realizowanych przez nie funk-
cji ze strukturami i funkcjami wybranych krajéw czlonkowskich.

Przeprowadzona zostata analiza instytucjonalna obejmujaca: analiz¢ systemu finan-
sowania publicznych stuzb zatrudnienia, analiz¢ wydatkéw z lat 1998-2005, przedsta-
wiona w ukladzie zadan szczebli administracji publicznej oraz regiondéw, analize
poziomu i zrdznicowania wskaznikow obrazujacych efektywno$¢ wydatkow publicz-
nych na zadania zwigzane z rynkiem pracy. W ramach tej analizy instytucjonalnej
zostal dokonany opis instytucji i ich kompetencji oraz opis innych aktorow polityki
rynku pracy.



4. Wykonane zostaly ekspertyzy prawne: ,,Normatywny ksztalt stuzb zatrudnienia w admi-
nistracji publicznej i1 jego ewolucja w latach 1997-2007” oraz ,,Samorzadowe stuzby
zatrudnienia w administracji publicznej — ocena po 10 latach od chwili reformy ustroju
terytorialnego Polski”, w ktérych analizowano m.in. ustrojowe przestanki rozdziatu kom-
petencji miedzy rézne szczeble administracji publicznej oraz poddano ocenie funkcjono-
wanie tych rozwiazan.

5. Przeprowadzone zostaly badania ankietowe wszystkich jednostek publicznych stuzb zatrud-
nienia. Badania te przeprowadzone zostaly z wykorzystaniem techniki ankiety internetowe;j
na stronic WWW — CAWI (Computer Assisted Web Interviewing).

6. Przeprowadzone zostaly (po przeanalizowaniu wynikéw badan ilo§ciowych) pogle-
bione studia przypadkéw w wybranych 12 powiatach w kraju. Badaniami byly objgte
powiatowe urzedy pracy, bezrobotni zarejestrowani w tych urzedach, jak réwniez
pracodawcy. Badania pracodawcéw przeprowadzone byly metoda wspomaganych
komputerowo wywiadoéw telefonicznych CATI (Computer Aide Telephone Interviews).
Wywiady objely grupe 300 pracodawcoéw (po 25 w kazdym z 12 powiatéw). Badania
bezrobotnych (318) prowadzone byly metoda wywiadu w oparciu o kwestionariusz

pytan.

7. Przeprowadzone zostaly réwniez badania jakosciowe ustlug §wiadczonych przez urzedy
pracy i instytucje wspotpracujace. Celem tego badania bylo zidentyfikowanie dostepu do
ustug rynku pracy w zaleznosci od kategorii klientow. Badanie to zostalo przeprowadzone
w oparciu o metodg zwana ,,winieta”, polegajaca na stworzeniu kilku hipotetycznych przy-
padkéw 0sob bezrobotnych o rdéznych cechach demograficzno-spotecznych i1 prowadzeniu
wywiadow poglebionych z pracownikami urzedéw, aby w sposob realistyczny ustali¢, na
jakiego rodzaju ustugi takie rozne osoby moga liczy¢'.

8. Opracowano, bazujac na wynikach badan empirycznych, wczesniej przeprowadzonych
badaniach wiasnych oraz na dostgpnej wiedzy eksperckiej raport koncowy, ktory odpowia-
da na zasadnicze pytanie o wypelnianie ustawowej roli przez publiczne stuzby zatrudnie-
nia, jak 1 na wszystkie pytania szczegétowe wymienione wyzej.

Whioski i rekomendacje

Publiczne stuzby zatrudnienia jako animator polityki lokalnego rynku pracy

Mimo formalnej samodzielnosci (braku instytucjonalnego podporzadkowania) urzedy pracy
1 to zarowno powiatowe urzedy pracy jak i wojewodzkie urzedy pracy, nadal dziataja jak
jedna publiczna stuzba zatrudnienia (dalej: PSZ). Badania pokazuja, jakkolwiek w réznym
stopniu, na ch¢¢ wspotdziatania i daja tego przyktady. Jednym z pozytywnych przykladéw
»wspolnoty” PSZ w ramach formalnej samodzielnos$ci jest wspotpraca pomigdzy PUP i WUP
w opracowywaniu materialdw programowo strategicznych. Zaréwno PUP jak i WUP nie
uwazaja, aby zmiany w strukturze PSZ utrudnily im realizacj¢ podstawowych zadan.

B Wykonawca badan ankietowych bylo PBS DGA Sp. z 0.0. (dawniej: Pracownia Badan Spo-
lecznych w Sopocie). Zastosowane metody badan ankietowych naleza do kanonu metod stoso-
wanych przez PBS DGA w praktyce badawczej. Badania z wykorzystaniem metody ,,winieta”
przeprowadzone zostaty w 12 powiatach przez ekspertow Instytutu Badan nad Gospodarka Ryn-
kowa pod kierunkiem Ireny Woycickiej, a koordynowane przez Karoling Sztandar-Sztanderska
i Marianng Zielenska. Szczegotowe informacje o sposobie prowadzenia badan zawarte sa
w aneksach.
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W kwestii wlaczenia PUP-0w i WUP-6w w gtowny nurt dziatalno$ci samorzadowej otrzyma-
ny obraz nie jest juz tak jednoznaczny. Urzedy dostrzegaja zaangazowanie si¢ samorzadow
w rozwiazywanie problemow rynku pracy i bezrobocia. Rownoczesnie jednak urzedy widza
tez slabosci tego zaangazowania i realnego wplywu wiladz samorzadowych na dziatalnosé
urzedow pracy (oceniane jako mate).

Pozostaje kwestia na ile zmiana usytuowania urzedow pracy usprawnita mozliwosci ich dzia-
tania w realizacji podstawowych zadan. Kluczowym pytaniem jawi si¢ tutaj kwestia roli PUP
jako animatora lokalnego, kwestia wspotpracy z innymi partnerami rynku pracy. I tutaj od-
powiedz jest mniej jednoznacznie pozytywna. Nawet, jezeli otrzymujemy od PUP odpowiedzi
$wiadczace o zrozumieniu wagi takowej wspOlpracy 1 deklaracje o jej prowadzeniu. Pytania
o konkretne przyktady rzeczywistej wspotpracy i jej wymiar pokazuja na bardzo ograniczony
wymiar praktyczny tejze wspolpracy.

Przyktadem koronnym jest tutaj obszar wspdlpracy z pomoca spoteczna. Pomimo wiaczenia
urzegdow pracy w struktury samorzadu odpowiedzialnego za kwestie pomocy spotecznej,
wspotpraca dwoch agend tej samej instytucji (samorzadu), pracujacych do tego czgsto z tymi
samymi beneficjentami (bezrobotni), nadal pozostawia wiele do zyczenia. Podobnie obraz
wspotpracy z partnerami poza administracja publiczna — NGO-sami i agencjami zatrudnienia,
itp. — nie jest jednoznaczny. Wspotpraca jest deklarowana, stosunkowo dobrze oceniana, a jej
obraz realny (np. w wymiarze finansowym) jest ograniczony.

Podstawowa bariera, ktéra stoi na drodze odpowiedniego pokierowania osoby bezrobotnej do
réznych instytucji mogacych udzieli¢ jej pomocy, jest brak indywidualizacji ustlug. Benefi-
cjenci rzadko moga liczy¢ na to, ze otrzymaja w PUP kompleksowa pomoc, a ich problemy
zostana doglebnie zdiagnozowane, np. poprzez pokierowanie ich do odpowiedniej instytucji
zewnetrznej. Urzedy pracy nie patrza na swoich beneficjentow calosciowo. Koncentruja sie
na wykonaniu wobec nich zadan ustawowych, co interpretuja przede wszystkim jako wrecze-
nie im oferty pracy lub, ewentualnie, oferowaniu programéw aktywizacji. Nalezy jednak za-
znaczy¢, ze indywidualizacja ustug jest czgsto po prostu niewykonalna ze wzglgdu na zbyt
ograniczone zasoby kadrowe oraz zte warunki lokalowe, ktore nie gwarantuja np. oddzielnego
pokoju, w ktéorym doradca zawodowy moze porozmawia¢ z dang osoba przy zachowaniu
prywatnosci.

Ponadto, dominuje w$rdéd pracownikow PUP nastawienie na ,,samowystarczalno$¢” urzedu.
Moze ona wynika¢ z trzech przesadow, ktore prezentowali oni podczas wywiadow. Po pierw-
sze istnieje wsrdd wielu urzednikow przekonanie o braku profesjonalnosci dziatan innych
instytucji, a szczego6lnie organizacji pozarzadowych. Po drugie panuje przekonanie, ze to inne
instytucje powinny zgtasza¢ do PUP swoje oferty. Sami pracownicy nie widza tu zazwyczaj
pola dla wiasnej aktywnosci. Wyjatkiem moga by¢ niektérzy doradcy zawodowi, ktorzy
niekiedy sami szukaja informacji lub posiadaja je, poniewaz wcze$niej pracowali w innej
instytucji. W koncu, pracownicy PUP zdaja si¢ mie¢ poczucie, ze wykonywanie zadan usta-
wowych wyklucza wchodzenie we wspotpracg z innymi, réwniez niepublicznymi, instytu-
cjami. Tak jakby bylo to dziatanie dodatkowe, a nie dziatanie obowiazkowe, by podnies¢
0golna skutecznos$¢ zwalczania bezrobocia. Co wigcej, ze wzgledu na duza hierarchicznosé¢
panujaca w urzedach pracy, pracownicy niekiedy obawiaja si¢ wychodzenia z taka nieformal-
na inicjatywa.

Nalezy jednak zaznaczy¢, ze instytucje zewngtrzne rowniez nie sg szczegolnie zaangazowane
we wlaczanie urzgdow pracy w swoje dziatania. Szczegdlnie wyrazne jest to na przykladzie
organizacji pozarzadowych. Maja one czgsto przekonanie o wyzszosci wlasnych metod nad
metodami stosowanymi przez PUP. Traktuja urzedy instrumentalnie, zwracajac si¢ do nich
jedynie z prosba o rekrutacj¢ beneficjentéw do programow finansowanych z EFS. Robia to
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czesto w ostatniej chwili, oczkujac natychmiastowych reakcji. Trudno uznaé to za traktowanie
urzedow jako powaznego partnera. Rezultatem jest brak zaufania i niski poziom realnego
wspolnego dziatania.

Wobec tak ograniczonej w zasadzie wspolpracy pytanie o jej wplyw na realizacj¢ zadan
i efektywno$¢ dziatania urzedu musi da¢ odpowiedz raczej ostrozna. W praktyce wpltyw
wspotpracy na zakres 1 efektywno$¢ dziatan na rynku pracy wydaje si¢ na dzien dzisiejszy
pozytywny, ale rownoczes$nie bardzo ograniczony. Nalezy zauwazy¢, iz dzi$ na polskim ryn-
ku pracy aktywnie dziala niezwykle szeroki krag aktordéw. Jest to zjawisko zdecydowanie
pozytywne (i jako takie jest postrzegane przez PSZ). Pozytywny jest takze w opinii PSZ
obraz jednostek samorzadu terytorialnego jako gospodarza problematyki zatrudnieniowe;.

Problemem jest jednak kwestia wymiaru realnego wspoltpracy i koordynacji ich dziatan. Dla-
tego tez moOwi¢ mozna o kregu aktoréw, a nie o ich sieci powiazanej funkcjonalnie. Centralna
role¢ w tym kregu petnia Publiczne Stuzby Zatrudnienia, tak ze wzgledow ustawowych, jak
1 skali dzialania. Jednakowoz, nawet skala ta i umocowanie ustawowe nie zastapia w praktyce
rzeczywistego wspoldziatania i uzupehniania oferty przez inne podmioty.

Nalezy jednak podkresli¢, ze niejednoznaczno$¢ ocen co do jako$ci rzeczywistej wspotpracy
1 wiodacej roli powiatowego urzedu pracy wskazuje rowniez na to, ze wystepuja rowniez do-
bre i/lub bardzo dobre praktyki pod tym wzgledem. Mozna inaczej stwierdzi¢, ze moderniza-
cja charakteru dziatania powiatowych urzedow pracy i podejmowanie przez urzedy petnej roli
koordynatora i inicjatora ma charakter ,,wyspowy”’, a nie powszechny.

Usytuowanie urzedow pracy w strukturze jednostek samorzadu terytorialnego na pewno nie
utrudnito realizacji ich ustawowych zdan. Jednak usprawnienie tejze realizacji jest na dzien
dzisiejszy raczej szansa niz realnym zjawiskiem. Warunkiem wykorzystania tej szansy jest
usprawnienie wspolpracy pomigdzy PSZ a samorzadami i jego jednostkami, oraz ogodlnie
przejecie przez urzedy pracy wiodacej roli jako aktywnego kreatora dzialan zwiazanych
z zatrudnieniem i rynkiem pracy na szczeblu lokalnym i regionalnym.

Bezrobotny jako klient urzedu pracy

Skutecznos$¢ i efektywno$¢ funkcjonowania powiatowych urzedéow pracy z perspektywy osob
bezrobotnych ma charakter dynamiczny. Jest szereg zmiennych czynnikow, ktére wpltywaja
na jej podniesienie lub obnizenie. Do czynnikéw wpltywajacych na podniesienie naleza:

e zwigkszenie si¢ liczby ofert pracy w niektorych zawodach;

e zwigkszenie si¢ mozliwosci finansowania, dzigki srodkom ptynacym z EFS,
a w konsekwencji, liczby programow aktywizacji (a zatem rdwniez ich dostgp-
nos$ci) oraz zwiazane z tym zwigkszenie si¢ roznorodnosci programéw aktywi-
zacji (a zatem wigksze szanse na ich adekwatnos¢);

e zmiana sposobu definiowania roli urz¢du na lokalnym rynku pracy, wérod czg-
sci urzednikow (w tym dyrektoréw). Dostrzeganie konieczno$ci podejmowania
nowych dziatan, w ramach dostgpnych im narze¢dzi. Wiaze si¢ to z szeregiem
wypracowanych dobrych praktyk.

Po wejsciu Polski do Unii Europejskiej urzedy pracy zyskaly nowe Zrodto finansowania
programéw aktywizacji w postaci EFS. Zaczgto pisa¢ programy kierowane do okreslonych
grup osob bezrobotnych, co zwigkszyto zarowno ich ogdlng liczbg jak i réznorodnos¢. Tym
samym staty si¢ one dla pewnych grup bardziej dostgpne i daly urzednikom mozliwosé
lepszego dostosowania propozycji, ktore przedstawia si¢ osobom bezrobotnym. Ponadto,
urzedy pracy zaczynaja postrzegaé swoja role nie tylko w kategoriach realizacji polityki
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centralnej oraz literalnego wdrazania przepisow ustawy (i nie wykraczaniu poza te ramy),
ale rowniez w kategoriach odpowiedzialno$ci za sytuacj¢ na lokalnym rynku pracy. Nie
maja jednak wielu narze¢dzi do podejmowania szeroko zakrojonych dziatan. Mozna je opi-
sa¢ jako dobre praktyki, takie jak angazowanie si¢ pracownikow PUP w negocjacje z praco-
dawcami dotyczace warunkéw proponowanych osobom bezrobotnym, organizacja targow
pracy, podczas ktérych pracodawcy musza licytowaé si¢ pomiedzy soba chcac zdoby¢ pra-
cownika, interpretacja wieloznacznych przepiséw prawnych tak, by podnies¢ skutecznosé
dziatania (np. rozszerzajaca interpretacja pojgcia ,,uprawdopodobnienia podjgcia pracy”
warunkujaca skierowanie do dziatania aktywizujacego), czy tez wstawianie si¢ za czyjas
kandydatura na dane stanowisko.

Wyrézniono takze szereg czynnikow, ktdre obnizaja skuteczno$é dziatan podejmowanych
przez urzedy obserwowanych z perspektywy 0sob bezrobotnych. Naleza do nich:

¢ nieumiejgtne kierowanie $ciezka osoby bezrobotnej w urzedzie (i poza nim) co
powoduje ograniczenie wykorzystywania przez beneficjentow mozliwos$ci
poszukiwania pracy oraz ograniczony dostep do ofert pracy i instrumentow
aktywizacji;

e ograniczony wplyw na kreowanie lokalnej polityki zatrudnienia ze wzgledu na
niemozno$¢ wyznaczania grup osob bezrobotnych, ktére na terenie powiatu na-
leza do najbardziej newralgicznych i konieczno$¢ opierania si¢ na kryteriach
ustawowych oraz na sztywne, z gory ustalone kryteria dostgpnosci dla progra-
moéw finansowanych z EFS;

e niewystarczajaca adekwatno$¢ przedstawianych osobom bezrobotnym ofert
pracy wynikajaca przede wszystkim z uniformizacji podejscia;

e niska zdolno$¢ motywowania 0s6b bezrobotnych do podjecia zatrudnienia
(szczegoblnie tzw. trudnych przypadkow), a zatem, przede wszystkim, niewy-
starczajaca zdolno$¢ aktywizacji spotecznej (przy jednoczesnym nie wykorzy-
stywaniu mozliwo$ci uzyskania pomocy na zewnatrz) i niewielki wptyw na
warunki pracy proponowane bezrobotnym przez pracodawcow.

Wymienione czynniki obnizajace skuteczno$¢ dziatan urzedow, z perspektywy ich bene-
ficjentow, wynikaja w znacznej mierze z réznego rodzaju barier wewngtrznych i zewngtrz-
nych, z ktérymi musza si¢ one boryka¢. Do pierwszych naleza przede wszystkim problemy
z zasobami ludzkimi. Niska liczba pracownikéw utrudnia zapewnienie osobom bezro-
botnym zindywidualizowanych uslug oraz prowadzenie prac w pewnych dziedzinach, np.
badaniach rynku. Do drugich naleza ramy prawne i organizacyjne. Urzedy pracy z jednej
strony funkcjonuja w uktadzie hierarchicznym, z drugiej zas wymaga si¢ od nich kreowania
polityki lokalnej i wchodzenia w partnerstwa. Wiaze si¢ to z jednoczesna odpowiedzial-
nos$cia wobec wiladz centralnych i wobec struktur lokalnych. W niektérych sytuacjach
dochodzi do konfliktow priorytetdéw. Najbardziej jaskrawym przykladem jest kryterium
»efektywnosci”.

Urzedy pracy, zgodnie z wymaganiami ogdlnopolskimi, rozliczane sa z tego, jaki procent
0s0b zostanie zatrudnionych (w tym: w okres§lonym czasie po zakonczeniu danego progra-
mu aktywizacji). A moze mie¢ to negatywne konsekwencje z punktu widzenia polityki
lokalnej. Po pierwsze, kryterium to nie bierze pod uwagg czy zatrudnienie to jest efektywne,
a zatem jak dtlugo dana osoba utrzymuje prace. Po drugie, stosujac to kryterium, poddaje si¢
urzedy presji, powodujac, ze probuja one w pierwszej kolejnosci ,,wypchnaé” osoby dajace
rokowania na szybkie zatrudnienie. Nie daje si¢ czasu na zajecie si¢ tzw. przypadkami trud-
nymi, ktore trzeba przygotowac do tego, by mogly podja¢ zatrudnienie — co wymaga czasu
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1 wspdlpracy z innymi instytucjami. Ponadto, rowniez sama ustawa krepuje urzegdom ruchy,
narzucajac ujednolicone kategorie 0sd6b w szczegodlnej sytuacji na rynku pracy. W ten spo-
sob odbiera im ona wazne narzgdzie kreowania lokalnej strategii zwalczania bezrobocia,
a zatem samodzielnego wyznaczania tych grup (w oparciu o analizg sytuacji na lokalnym
rynku pracy)'*. Podobnie programy finansowane z EFS, ktore dostepne sa rowniez dla okre-
Slonych grup osob. I tak, osoby bezrobotne powyzej 24 miesigcy, stanowiace zazwyczaj
najbardziej newralgiczna grupeg, ktora najtrudniej podda¢ aktywizacji, nie moga zazwyczaj
bra¢ w nich udziatu.

Pracodawca jako klient urzedu pracy

Najczgstsza, preferowana przez pracodawcow forma wspdtpracy z urzedami pracy jest koope-
racja w zakresie rekrutacji 1 zatrudniania pracownikow. Jednakze, blizsza analiza wskazuje,
ze kooperacja ta dotyczy przede wszystkim organizacji stazy i przygotowania zawodowego
W miejscu pracy, a wigc najtanszej z perspektywy pracodawcow oraz najbardziej elastycznej
formy pozyskiwania pracownikow.

Rola urzgedow pracy w posrednictwie pracy jest bardzo ograniczona. Pracodawcy rzadko
przekazuja urzegdom pracy informacje o wolnych miejscach pracy, jeszcze rzadziej korzystaja
z tej formy przy zatrudnianiu pracownikoOw. Zwraca uwage rowniez fakt, ze stabos¢ wspot-
pracy w ramach posrednictwa pracy zwiazania jest zar6wno z niskim zainteresowaniem ze
strony pracodawcow, ale rOwniez niedostateczna, jak si¢ wydaje, aktywno$cia pracownikow
urzedow pracy. Badanie nie pozwala ustali¢ przyczyn, dla ktérych pracodawcy niechgtnie
korzystaja z posrednictwa pracy prowadzonego przez urzedy pracy. Mozna jednak przypusz-
czaC, ze jest to zwigzane z negatywnymi stereotypami jakie dotycza osob bezrobotnych.
Wigksza aktywno$¢ urzegdow pracy w dziedzinie posrednictwa pracy, w tym rowniez przy
wykorzystaniu nowych technologii oraz poprawie jakosci uslug powinna wptynac¢ na pozy-
tywna zmiang w tym zakresie.

Narzedzia aktywizujace — staze i przygotowanie zawodowe — zmieniajq swoje funkcje: z na-
rzedzia, ktérego celem jest poprawa kwalifikacji 1 przygotowania zawodowego bezrobotnych,
celem zwigkszenia ich szans na rynku pracy, w narzedzia zatrudnienia subsydiowanego, ktore
wypieraja inne, mniej dogodne dla pracodawcow formy pracy subsydiowanej, takie jak prace
interwencyjne. Jednocze$nie, znaczne zwigkszenie wymogow dotyczacych okresu utrzymania
miejsca pracy po pracach interwencyjnych powoduje odchodzenie od tego narze¢dzia na rzecz
bardziej elastycznych i tanszych form, jakimi sa przede wszystkim staze i przygotowanie za-
wodowe w miejscu pracy. Zwraca przy tym uwage fakt, iz ze wzgledu na poprawe sytuacji na
rynku pracy staze ciesza si¢ coraz mniejszym zainteresowaniem ze strony osob poszukuja-
cych pracy, co moze by¢ rowniez zwiazane z ich niska skuteczno$cia w zapewnieniu statej
pracy. Korzystnym rozwiazaniem z tego punktu widzenia sa stosowane przez niektore urzedy
pracy formy negocjacyjne dotyczace ustalania zobowiazan pracodawcow dotyczacych za-
trudniania oséb po odbyciu stazy, ktore nalezatoby upowszechni¢. Korzystnym zjawiskiem
jest rosnaca rola i popularno$¢ wsrdd pracodawcow szkolen indywidualnych, dopasowanych
do specjalnych potrzeb pracodawcéw 1 obwarowanych gwarancja zatrudnienia. Indywidualne
szkolenia na zyczenie pracodawcy s3a powiazane czgsto z refundowaniem pracodawcy utwo-
rzenia nowego miejsca pracy.

Urzedy pracy rzadko wykorzystuja swoja wspolprace z pracodawcami w celu diagnozowania
potrzeb rynku pracy. Stabo$¢ wspotpracy urzedow pracy z pracodawcami w dziedzinie po-

' Juz po zakonczeniu badan empirycznych Sejm przyjal 24 sierpnia 2007 r. kolejna nowelizacje
ustawy i rozszerzyt list¢ 0so6b bedacych szczegolnie zagrozonych.
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srednictwa pracy wplywa tez na niska jakos$¢ informacji jakie wykorzystywane sa do sporza-
dzania tych bilansow. Inne niz bilans zawodow nadwyzkowych i deficytowych formy badania
popytu na rynku pracy zdarzaja si¢ rzadko i nieregularnie. Ogoélnie, pracodawcy wspolpra-
cujacy z urzedami pracy pozytywnie oceniaja pracownikow urzedow pracy, z ktorymi si¢
kontaktuja.

Usytuowanie urzedow pracy w systemie samorzqdu terytorialnego

Z punktu widzenia kryteriow funkcjonalnos$ci i skutecznosci dziatania, jak i zatozen ustrojo-
wo-kompetencyjnych polskiej administracji terytorialnej mozna stwierdzi¢ jednoznacznie, ze
usytuowanie urzedéw pracy w strukturze samorzadoéw zintensyfikowato i usprawnito ich
dziatania, a tym samym realizacj¢ zadan przewidzianych w aktach normatywnych, w szcze-
gblnosci w ustawie o promocji zatrudnienia. Mozna réwniez stwierdzi¢, ze aktualna struktura
urzedow pracy odpowiada obecnym wyzwaniom rynku pracy, w tym zwtaszcza wynikajacym
z naszej partycypacji w Europejskim Funduszu Spotecznym (co nie oznacza, Zze instrumen-
tarium, ktorym dysponuja urzedy pracy jest wystarczajace, aby tym wyzwaniom sprostac).
Jedynie cze$¢ rozwigzan ustrojowych takich jak usytuowanie OHP, czy kompetencje woje-
wody jako organu wyzszego stopnia w postgpowaniu administracyjnym budzi watpliwosci,
bo nie jest zgodne z zasadami samorzadnosci.

Z ta pozytywna generalnie opinig na temat unormowania ustrojowo-kompetencyjnego nie
moze 1 nie koresponduje ocena mechanizméw finansowych obowiazujacych. W omawianym
zakresie w dalszym ciagu dominuja $rodki finansowe bgdace formalnie w dyspozycji admini-
stracji rzadowej, co ogranicza faktycznie samodzielno$¢ jednostek samorzadu terytorialnego,
a nadto nie jest zgodne z zasada przejrzystosci systemu finanséw publicznych.

Réwnoczesdnie jednak wskaza¢ nalezy, na podstawie wynikéw badan empirycznych, na wie-
le konkretnych przejawdéw i form prowadzonej przez te urzedy dzialalnosci, ktore nie sa
wykorzystywane w zadowalajacym stopniu i dlatego wymagaja wsparcia zard6wno od strony
finansowej, jak i merytorycznej, przede wszystkim poprzez podnoszenie profesjonalizmu
pracownikow analizowanych struktur administracji. Dotyczy to w szczegdlnosci realnego
(bo w warstwie deklaracji wyglada ta kwestia wrgcz wzorcowo) wykorzystywania mozli-
wosci, jakie daje wspodlpraca z innymi instytucjami rynku pracy, w tym z sektora pozarza-
dowego.

Finansowanie zadan urzedow pracy

Po zmianach w organizacji administracji publicznej wdrozonych w roku 1999 i zmody-
fikowanych w roku 2004, przewazajaca czg§¢ zadan publicznych dotyczacych promocji
zatrudnienia i rynku pracy wykonywana jest przez samorzadowe jednostki organizacyjne.
Jest to zgodne z ogdlna tendencja do decentralizacji zadan publicznych i powinno sprzyjaé
bardziej dostosowanemu do faktycznych potrzeb i1 bardziej efektywnemu wykonywaniu
tych zadan.

Do nowego podziatu zadan nie dostosowano jednak mechanizméw finansowych 1 w dalszym
ciagu przewazajaca czg¢s¢ srodkéw na finansowanie omawianych zadan stanowia $rodki bgda-
ce — przynajmniej formalnie — §rodkami w dyspozycji administracji rzadowej. Ogranicza to
z jednej strony faktyczna samodzielno$¢ samorzadu terytorialnego, a jednoczesnie stoi w jaw-
nej sprzeczno$ci ze standardami przejrzystosci finansOw publicznych. Niezbedne zmiany
w systemie finansowania zadan z zakresu promocji zatrudnienia powinny przede wszystkim
objac:
e organizacjg i zasady gospodarki finansowej Funduszu Pracy,

e zasady finansowania powiatowych i wojewo6dzkich urzgdow pracy.
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Wysokos¢ finansowania stuzb zatrudnienia stanowi niewielki lub bardzo niewielki procent
wydatkéw odpowiednio budzetow wojewddzkich 1 powiatow. Rowniez w pordwnaniu do
wydatkow ogdtem funduszu pracy i urzedéw pracy same wydatki na funkcjonowanie urze-
dow stanowia niewielki ich procent (ponizej 5%).

Wystepuje znaczne zréznicowanie wydatkoéw Funduszu Pracy w ujeciu regionalnym. Wydat-
ki Funduszu Pracy w przeliczeniu na jednego mieszkafnca wojewddztwa wynosza od 181 zt
do ponad 370 zt. Pokazuje to skalg zréznicowan terytorialnych i sugeruje mozliwo$¢ wyste-
powania znacznych réznic w efektywnosci wykonywania zadah przez PSZ.

Do podobnego wniosku sktania analiza danych o regionalnej strukturze wydatkow powiato-
wych 1 wojewddzkich urzedow pracy.

Urzedy pracy a wdrazanie projektow Europejskiego Funduszu Spolecznego

Obecny system wdrazania EFS jest oceniany przez urzedy pracy pozytywnie i jest dostoso-
wany do stanu organizacyjnego publicznych stuzb zatrudnienia. Efektywnos$¢ jego dziatania
nie zalezy od regulacji prawnych, ale od wykonawcow. Rzadko si¢ zdarza, aby tak duzy odse-
tek realizujacych konkretne zadania nie wskazywal na trudnosci formalne zwiazane ze stoso-
waniem przepisow. Wynika z tego, ze same procedury zwiazane ze skladaniem wnioskow
o dofinansowanie, rozliczaniem $§rodkéw oraz sprawozdawczos$cia nie sprawiaja trudnosci
zardwno powiatowym jak i wojewodzkim urzedom pracy.

Wnhioski dotycza dziatania samych urzedéw pracy, jednak nie zawsze poprawa efektywnos$ci
zalezy od nich samych. Pierwsze trzy lata korzystania z EFS to, przede wszystkim, nabywanie
doswiadczenia. Powiatowe urzedy pracy w przesztosci czgsto narzekaty na brak srodkow na
aktywne przeciwdzialanie bezrobociu. By¢ moze, do konkursu po $rodki unijne wystgpowano
czasami bez rozeznania potrzeb lokalnych, dysponujac teoretycznie dobrym i chwytliwym
projektem. Dopiero po przyznaniu dofinansowania okazywato sig, ze nie zawsze sa chetni do
uczestnictwa w nim. Inaczej tez ma si¢ sytuacja w warunkach duzego bezrobocia, kiedy nie
ma chetnych na szkolenia czy kursy, bo nie ma nadziei na praceg. Inaczej moze by¢, gdy szyb-
ko si¢ ono zmniejsza, a bezrobotni widza perspektywe szybkiego zatrudnienia, czasami, po
odpowiednim przeszkoleniu, na atrakcyjnych warunkach.

Projekty z EFS nie musza powiela¢ dotychczasowych dzialan. Jest duza mozliwos$¢ dosto-
sowywania ich nawet do potrzeb konkretnych beneficjentéw. Kadry PUP powinny by¢
wszechstronniej przygotowane, bardziej elastyczne, nowatorskie, powinny lepiej rozezna-
wacé potrzeby lokalne 1 mozliwosci beneficjentow, aby moc ich skuteczniej obstugiwac.
PUP-y skarzyly si¢ tez czasami na staba wspolpracg z WUP. Dynamiczna zmiana sytuacji
na rynku pracy w 2007 r. pokaze czy urzedy pracy za nia nadazaja i czy znajdzie to od-
zwierciedlenie we wnioskach o dofinansowanie z EFS. A wigc czy nabyte juz doswiadcze-
nie rzeczywiscie przyczyni si¢ do skuteczniejszego i efektywniejszego siggania po projekty
finansowane z EFS.

Wyzwania rynku pracy a urzedy pracy

Rynek pracy nie posiada zdolno$ci samoczynnego rozwigzywania problemow z zakresu za-
trudnienia i sprawnej alokacji zasobow pracy. Tym bardziej musza by¢ one przedmiotem
dziatan ze strony wtadz publicznych. Mozna wymieni¢ sze$¢ zasadniczych zagadnien z tym
zwigzanych.

Po pierwsze, charakterystyka problemow 1 podmiotow uczestniczacych w ich rozwiazywaniu
wskazuje, ze w rzeczywisto$ci PSZ skupiaja si¢ na jednym obszarze, a mianowicie na zmniej-
szaniu bezrobocia. Cele: zwigkszanie zatrudnienia (a nawet osiaganie stanu peilnego zatrud-
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nienia), podnoszenie jego efektywnosci, oraz rozwdj zasobow ludzkich sa eksponowane jako
przedmiot polityki, szczegoélnie szczebla ogélnokrajowego, lecz nie trafiaja do zbioru zadan
PSZ w powiatach.

Realizacja Europejskiej Strategii Zatrudnienia przyjmuje na krajowym szczeblu postaé¢ Kra-
jowego Planu Dziatan na Rzecz Zatrudnienia, ktory musi eksponowaé naczelny, europejski
cel — zwigkszanie zatrudnienia. Regionalne plany dziatan na rzecz zatrudnienia, odnoszace si¢
do poszczegdlnych wojewodztw, (uwzgledniajace tez strategie rozwoju wojewodztwa oraz
strategi¢ wojewodzka w zakresie polityki spolecznej) oraz powiatowe programy promocji
zatrudnienia oraz aktywizacji lokalnego rynku pracy (stanowiace czg$¢ powiatowej strategii
rozwigzywania problemow spotecznych) sa srodkiem implementacji Krajowego Planu Dzia-
tan na Rzecz Zatrudnienia. Badania wskazuja, ze im nizszy poziom terytorialnej dezagregacji
Krajowego Planu Dzialan na Rzecz Zatrudnienia, tym uwaga bardziej zostaje przesunigta na
walke z bezrobociem a w mniejszym stopniu skupiona jest na zatrudnieniu. Tymczasem to
zatrudnienie powinno by¢ naczelnym celem wszystkich dziatah PSZ.

Na dominacj¢ rozwiazywania probleméw bezrobocia wskazuja konkretne narzedzia, przewi-
dziane ustawa. Tylko nieliczne dotycza pomocy w restrukturyzacji zatrudnienia, dokonywane;j
z pominigciem etapu bezrobocia (jest to dofinansowanie szkolen dla firm — pracodawcow
zatrudniajacych co najmniej 20 pracownikdéw). Szkolenia te maja skutkowaé wykonywaniem
pracy przez przeszkolonych pracownikéw na innych niz wcze$niej zajmowanych stano-
wiskach. Podobnej pomocy restrukturyzacyjnej nie przewiduje si¢ dla mniejszych firm, ani
w przypadku, kiedy bez zmiany stanowisk potrzeba firmom lepiej przygotowanych pracow-
nikow.

Na szczeblu krajowym podnosi si¢ udzial ministra w kreowaniu systemu ksztalcenia usta-
wicznego, jednak szkolenia dostgpne na poziomie powiatowym i dofinansowywanie szkolen
podejmowanych z wlasnej inicjatywy sa adresowane gldwnie do bezrobotnych, 0s6b pobiera-
jacych rente szkoleniowg lub Zotnierzy rezerwy.

Poszukujacy pracy nie bgdacy bezrobotnymi tylko wowczas moga uzyska¢ dofinansowanie
szkolen, jesli znajduja si¢ w okresie wypowiedzenia stosunku pracy lub stosunku stuzbowe-
go z przyczyn dotyczacych zaktadu pracy, sa zatrudnieni u pracodawcy, wobec ktorego
ogloszono upadtos¢ lub ktory jest w stanie likwidacji (z wylaczeniem likwidacji w celu
prywatyzacji), otrzymuja $wiadczenie socjalne przystugujace na urlopie gérniczym lub gor-
niczy zasitek socjalny, albo uczestnicza w indywidualnym programie integracji, w ramach
systemu pomocy spotecznej. Poza pomoca ksztalceniowa znajduja si¢ bierni, jak i niektorzy
bezrobotni w znaczeniu ekonomicznym, ale bedacy w wieku poza granicami wyznaczo-
nymi przez ustawg, posiadajacy ponad 2 ha przeliczeniowe (bezposrednio lub jako wspol-
wlasciciel zalezny), uzyskujacy dochdd podlegajacy opodatkowaniu w wysokosci powyzej
% ptacy minimalnej etc.

Pomoc publiczna w zakresie szkolen oferowana za posrednictwem PSZ nie jest wigc adreso-
wana do wszystkich osob, ktdre na terenie danego powiatu potrzebuja ja z punktu widzenia
nadrz¢dnych celéw — zwigkszenia zatrudniania, czy rozwoju zasobu kwalifikacji. W szcze-
g6lnosci nie ma pomocy rekwalifilkacji — dla 0s6b w wieku niemobilnym, ktore nie sa jeszcze
bezrobotne, a ktorych zasob kwalifikacji jest powaznie zdekapitalizowany, co w pewnej per-
spektywie grozi utrata pracy. Ta grupa nie tylko nie moze liczy¢ na pomoc PSZ, ale wilasci-
wie zadnej instytucji publiczne;.

Tym samym wspomaganie restrukturyzacji zatrudnienia, czy dziatanie na rzecz podnie-
sienia aktywnosci zawodowej ludnos$ci, bardzo istotne dla catosci polityki rynku pracy,
nie znajduje odzwierciedlenia w instrumentach, ktoére sa w dyspozycji samorzadoéw powia-
towych.

78



Po drugie, problemy edukacji mieszcza si¢ na styku co najmniej trzech resortow: minister-
stwa wlasciwego ds. pracy, ds. edukacji i ds. szkolnictwa wyzszego. W ministerstwie ds. pra-
cy ulokowano kilka zadan: dotyczacych ustalania standardéw kwalifikacji zawodowych dla
zawodow wystepujacych w klasyfikacji zawodow 1 specjalnosci (dla potrzeb rynku pracy),
prowadzenie baz danych o standardach kwalifikacji, oraz koordynowanie opracowywania
1 rekomendowanie modutowych programéw szkolen zawodowych dla bezrobotnych i poszu-
kujacych pracy, a takze prowadzenie baz danych tych programow.

Takie zastosowanie standardow dotyczy tylko szkolen, ktore organizuja lub na ktore kie-
ruja PSZ. Ustalenia standardow zawodowych kwalifikacji powinny by¢ przede wszystkim
podstawa ksztatcenia szkolnego tak, aby umiejetnosci absolwentow odpowiadaly wymaga-
niom pracodawcéw. To samo dotyczy ogolnie ksztalcenia ustawicznego. W dodatku proces
certyfikacji kwalifikacji zawodowych nie lezy w kompetencjach PSZ, podobnie jak ustale-
nie modutowych programéw szkolnictwa ponadgimnazjalnego, policealnego i wyzszego.
A pojawianie si¢ problemow kwalifikacyjnych wséréod mlodych osob jest skutkiem nie-
odpowiednio$ci programoéw ksztatcenia i programy kierowane przez PSZ do absolwentow
stuza ,,naprawianiu” btedow szkolnictwa. To najbardziej kosztowny (poprzez bezrobocie)
sposob poprawy warto$ci kwalifikacji mtodziezy, czy zapewnienia jej kontaktu z prak-
tyka zawodowa. W tym przypadku nie chodzi o wlasciwy podziat kompetencji i zadan
miedzy poszczegdlnymi podmiotami wchodzacymi w sktad PSZ a o relacje PSZ i sektora
edukac;ji.

W tej samej grupie problemdéw miesci si¢ problem ksztattowania proporcji ksztatcenia wedtug
kierunkow 1 specjalnosci zawodowych. Usytuowanie podstawowych ogniw realizujacych
polityke rynku pracy w samorzadach powiatowych powinno sprzyja¢ koordynacji popytu na
pracg 1 kierunkoéw ksztatcenia w szkotach ponadgimnazjalnych. Jednak ta koordynacja jest
watta. Ponadto, na ksztalcenie policealne, wladze samorzadowe powiatu maja znikomy
wptyw, gdyz duzy udziat w tym ksztalceniu ma sektor niepanstwowy. Wreszcie, autonomia
szkolnictwa wyzszego przez ktore ,,przechodzi” dzi$ ok. /2 mtodych osoéb, powoduje, ze PSZ
nie tylko nie koordynuje, ale nawet nie jest uczestnikiem procesu ksztaltowania struktury
ksztalcenia na tym poziomie. Nie wyklucza to, rzecz jasna, wspotpracy pomigdzy uczelniami
wyzszymi a wladzami samorzadowymi wojewddztw, czy w niektorych przypadkach takze
powiatéw, niemniej problem realnej wspotpracy wystepuje.

Po trzecie, nicktére grupy (bezrobotnych) sa traktowane szczegodlnie w dziataniach PSZ.
Ustawa bowiem wymienia grupy, w stosunku do ktorych mozna stosowac specjalne srodki,
nie oferowane pozostatym. Szczegolne traktowanie niektorych grup bezrobotnych zbiega
si¢ z przekonaniem, ze s3 to grupy narazone na dlugotrwate bezrobocie. Dotyczy to nie
tylko tych, co do ktorych ustawa wymienia obowiazek ztozenia propozycji pracy lub inne;j
aktywnos$ci zawodowej, ale i tych, co do ktorych proponuje inne $rodki np. oséb bez
wyksztatcenia $Sredniego, czy kobiet probujacych po przerwie w aktywnosci zawodowe;j
powodowanej urodzeniem dziecka podja¢ prac¢ zawodowa. Badania potwierdzaja w ich
przypadku znaczne ryzyko stania si¢ dtugookresowo bezrobotnymi, a nawet stopniowe;j
dezaktywizacji w przypadku nie uzyskania pracy. Zasadne byloby wigc obligatoryjne do-
starczanie rowniez im $rodkow zwigkszajacych szanse zatrudnienia. Na terenie niektorych
powiatdéw pomoc w postaci obligatoryjnego skierowania do udziatu w aktywnych progra-
mach moze by¢ konieczna dla os6b spoza wymienionych w ustawie grup szczegdlnego ry-
zyka. Pomoc PUP w tych grupach moze by¢ efektywniejsza niz w grupach wymienionych
w ustawie. Istnieje wprawdzie mozliwo$¢ tworzenia programéw specjalnych, lecz obserwa-
cja dowodzi, ze korzystanie z tej mozliwosci jest relatywnie rzadkie i nie wiaze sig
z uprzednim diagnozowaniem, kto i1 z jakich powoddw jest narazony na danym lokalnym
rynku pracy na trwalq marginalizacjg.
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Po czwarte, w dzialaniach samorzadéow powiatowych i PUP wida¢ stabe rozeznanie catego
powiatowego rynku pracy (poza zakresem wynikajacym z rejestracji bezrobotnych, poszu-
kujacych pracy i wakatow). Wprawdzie to na poziomie wojewodztw powinny powstawac
diagnozy lokalnych rynkéw pracy, co wydaje si¢ w petni uzasadnione, jednak 1 WUP-y dys-
ponuja podobna, dos¢ ograniczona wiedza. Przyczyny tego stanu sa dwie: brak podstaw
informacyjnych dotyczacych zatrudnienia, popytu na pracg, wynagrodzen, nieaktywnos$ci
zawodowej 1 jej przyczyn oraz niedostatek kwalifikacji analitycznych w PSZ, co nie pozwala
zrekonstruowaé¢ obrazu regionalnego lub lokalnego rynku pracy w kategoriach ekonomicz-
nych i zaproponowac stosowne do tego obrazu dziatania. Zelzato natomiast znaczenie trzeciej
bariery tj. braku $rodkéw na cele tego typu analiz, co wida¢ m.in. w badaniach przeprowa-
dzanych lub zlecanych przez WUP, ale i przez PUP. Ich rezultaty jednak w wielu przypad-
kach sa rozczarowujace z przyczyn wcze$niej wymienionych.

Po piate, skuteczna realizacja programow zmierzajacych do zwigkszania zatrudnienia, jak
1 zmniejszania bezrobocia, wymaga wielostronnego dziatania, wybiegajacego poza kom-
petencje i instrumentarium PUP czy WUP. Przede wszystkim konieczne jest koordynowanie
polityki rynku pracy z edukacyjna. Ale chodzi tez o polityke tworzenia infrastruktury, dziata-
nia zmierzajace do sprawnej obstugi biznesu, budownictwo mieszkaniowe, ksztattowanie sie-
ci komunikacyjnej, zapewnienie dostgpu do placéwek opieki nad dzie¢mi i inne. Czg§ciowo
problemy z tych dziedzin moga by¢ rozwiazywane przez samorzady, w tym wiele na szczeblu
samorzadow gmin. Dlatego konieczna jest koordynacja poczynah samorzadu powiatowego
z samorzadami gmin, bowiem jesli bedzie ona szwankowac, to wielu probleméw rynku pracy
nie begdzie mozna rozwigza¢. Dotyczy to rowniez wilasciwego ksztaltowania kompetencji
ogolnych uczniéw szkdét podstawowych 1 gimnazjalnych, bedacych baza dalszej edukacji
1 posiadania wielu kompetencji ogélnych, niezbednych z punktu widzenia rynku pracy. To
zupetnie podstawowa kwestia.

Po szdste, w ostatnich latach modyfikacje podstawowych aktow prawnych doprowadzity
do posiadania przez Ministra wlasciwego ds. pracy kontroli nad sposobem dzialania
PSZ szczebli samorzadowych, zwlaszcza PUP, co pozwala koordynowac polityke rynku
pracy przy zachowaniu samodzielno$ci samorzadow powiatowych i wojewodzkich, ktore
sa jej znaczacym realizatorem. I tak: wprowadzono standardy uslug rynku pracy, zde-
cydowanie poprawiono system elektronicznej obstugi i sprawozdawczosci PUP, zmo-
dernizowano klasyfikacj¢ zawodéw dla potrzeb rynku pracy, wdrozono rejestr instytucji
szkolacych na potrzeby PSZ, podjeto dzialania na rzecz tworzenia moduléw ksztatcenia
zawodowego.

Proces ujednolicania podstaw funkcjonowania urzedoéw pracy wyraznie jest coraz bardziej
zaawansowany, co nie uchyla samodzielnosci samorzadow w ksztalttowaniu lokalnych
programoéw rynku pracy, w tym przede wszystkim dopasowywania ich do cech lokalnych
rynkow pracy. Ten proces mozna oceni¢ zdecydowanie pozytywnie. Minusem jest niedosta-
teczna wiedza samorzadow o wszystkich aspektach lokalnych rynkow pracy i dlatego — po-
mimo silnego terytorialnego zrdznicowania — wystepuje daleko idace podobienstwo struktury
programow realizowanych w PUP, niejako abstrahujace od tych roznic. Nie jest to jednak
uniwersalna cecha PUP i samorzadow.

W wielu powiatach podejmuje si¢ proby wyraznego dopasowania dzialan do lokalnego
rynku. Te przejawy dopasowania zwykle wiaza si¢ z wykraczaniem poza standardowe
ustugi rynku pracy, z szeroka wspdlpraca roznych czes$ci administracji samorzadowej,
z wspotpraca miedzy szczeblami samorzadu i z podmiotami spoza PSZ. Czynnikiem
wyzwalajacym te inicjatywy jest gtownie naptyw funduszy strukturalnych, stwarzajacy
okazje do mniej standardowych programow i1 wyzwalajacy mozliwosci wspotpracy wielu
partnerow.
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Zasoby publicznych stuzb zatrudnienia

Ogolnie nalezy stwierdzi¢, ze zasoby finansowe, kadrowe oraz wyposazenie lokalowo-
sprzgtowe bedace w dyspozycji publicznych shuzb zatrudnienia sa generalnie niewystarczaja-
ce do realizacji stawianych zadan. Najbardziej dotkliwe braki wystgpuja w kwestii zasobow
ludzkich (mimo poprawy w ostatnich latach). I nie chodzi tu tylko o prosty przelicznik ilo$ci
zarejestrowanych bezrobotnych na pracownika. Wobec zmniejszania si¢ liczby zarejestrowa-
nych bezrobotnych stosunek ten na pewno si¢ poprawia.

W znacznej mierze dotyczy to kwestii alokacji 1 jakosci zasobow ludzkich. Jak pokazuja dane
tylko ok. 30% pracownikéw PUP zajmuje si¢ bezposrednio praca z bezrobotnymi, pozostali
— 70%, pelnia funkcje administracyjne 1 pomocnicze. Poprawa sytuacji na rynku pracy powo-
duje ostatnio zywsze zainteresowanie pracodawcow mozliwoscia pozyskania pracownikow za
posrednictwem PUP. Co6z z tego, skoro jeden posrednik obstuguje ponad 1600 bezrobotnych.
Jak w takich warunkach mozna dobra¢ odpowiednich kandydatéw?

Jeszcze gorzej wyglada sytuacja z doradcami zawodowymi. W tym przypadku jeden dorad-
ca obstuzy¢ powinien ponad 4500 oséb (co oczywiscie jest niemozliwe). Jezeli wezmiemy
dodatkowo pod uwage fakt, iz utrzymujaca si¢ wysoka liczba dlugotrwale bezrobotnych
i utrwalanie si¢ bezrobocia wsérdéd grup defaworyzowanych spowodowato nacisk na objecie
przez PUP tych kategorii ,,problemowych” bezrobotnych szczegdlna aktywizacja, sytuacja
okazuje si¢ jeszcze gorsza dla pozostalych bezrobotnych czy poszukujacych pracy.

Kwestia niedoboru kadr jest tez problemem na jaki zwracaja uwagg dyrektorzy PUP w $wie-
tle wymagan zwiazanych z wdrazaniem projektéw europejskich. Brak odpowiedniej liczebnie
kadry, to gtowna bariera wskazywana jako przeszkoda w zwigkszeniu ilosci realizowanych
projektow. Z kwestia projektow europejskich wiaza si¢ tez zagadnienia jakosci kadr i mozli-
wosci prowadzenie odpowiedniej polityki kadrowej. Zdaniem ponad potowy dyrektoréw
srodki finansowe, ktorymi dysponuja uniemozliwiaja skuteczne jej prowadzenie. Z drugiej
strony ponad jedna trzecia badanych dyrektorow PUP jest zdania przeciwnego, co wskazuje
na duze zrdéznicowanie sytuacji pomigdzy poszczeg6lnymi urzgdami. Generalnie jednak kwe-
stia zarzadzania kadrami, a w szczeg6lnosci ograniczenie nadmiernej fluktuacji kadr to jedno
z powazniejszych wyzwan stojacych przed PUP.

Kolejny, bardzo istotny, z punktu widzenia mozliwosci dziatania zasob to warunki lokalo-
we. Ponad 40% powierzchni bgdacych w dyspozycji PUP to lokale wynajgte, co nie stuzy
mozliwosci inwestowania w te zasoby w celu ich realnego przystosowania do petnionych
zadan.

Najbardziej jednak niepokojaca informacja w zakresie sytuacji lokalowej PUP to ta mowiaca,
iz w ponad 40% PUP nie istnieja warunki do kontaktu z bezrobotnym z zachowaniem intym-
nosci rozmowy. Szczegolnie w przypadku pracy doradcy zawodowego sytuacja ta w zasadzie
uniemozliwia odpowiedzialne (z zachowaniem praw do godno$ci osobistej bezrobotnego)
wykonywanie pracy.

Jak wida¢ z powyzszych danych zasoby bedace do dyspozycji PUP sa bardzo skromne. Jakby
tego byto mato szacunki dokonane przez same PUP wskazuja iz 44% czasu pracy pracowni-
koéw poswigeane jest na dziatalno$¢ administracyjna (nie zwiazana bezposrednio z obstuga
bezrobotnych 1 pracodawcow). Tym samym nawet te szczupte zasoby wykorzystywane sa dla
prowadzenia stawianych zadan jedynie w 60%.

Obraz tych trudnosci bytby niepetny bez podkreslenia, iz generalnie trudna (w $wietle przy-
toczonych danych statystycznych i opinii samych PUP) sytuacja jest jednocze$nie zr6zni-
cowana. Wynika to ze zro6znicowanego podej$cia samorzadéow do kwestii wyposazenia
pozostajacych w ich gestii urzedow pracy. Nalezy rowniez doda¢, ze wyposazenie w sprzet
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komputerowy uwazane jest za dobry. Patrzac na sytuacj¢ w zakresie stanu i adekwatnos$ci
zasobéw PSZ do ich zadan stwierdzi¢ nalezy dodatkowo, iz zagadnienie to wpisuje si¢
w o0g6lny obraz konsekwencji zmian w usytuowaniu PSZ w ramach reformy samorzadowe;.
Whbrew obawom pesymistow nie nastapito pogorszenie tych warunkow (dane méwia o stalym
polepszaniu sytuacji np. w istotnej kwestii liczby doradcow zawodowych). Wbrew opiniom
optymistéw sytuacja majatkowa nie poprawita si¢ wszedzie w sposob zdecydowany.

Rekomendacje

Obraz publicznych stuzb zatrudnienia wylaniajacy si¢ z przeprowadzonych badan nie jest
jednoznaczny. Z jednej strony nalezy podkresli¢, ze po dziesigciu latach funkcjonowania
w strukturach samorzadowych urzedy pracy sa z pewnos$cia trwalym i waznym elementem
systemu administracji terytorialnej wykonujacym ustawowe zadania. Z drugiej strony ogolny
obraz nie jest jednoznaczny pod tym wzgladem, ze urzedy pracy sa mocno zroéznicowane
oraz, ze podejmowane przez nie dziatania, wykorzystywane sposoby i metody sa bardzo r6z-
ne. I nie chodzi tutaj wylacznie o zréznicowanie zasobdw, wielkosci i struktury kadry czy
zasobow lokalowych. Rzecz w tym, ze modernizacja charakteru dzialan urzedéw pracy nie
jest powszechna, a raczej wyspowa. Modernizacja tych dziatan to przede wszystkim przej-
mowanie przez urzedy pracy roli inspiratora, inicjatora i aktywnego partnera, ktory na rzecz
rynku pracy podejmuje dziatania w partnerstwie z innymi organizacjami samorzadowymi
1 pozarzadowymi.

Ten wniosek ma duze znaczenie dla formutowania rekomendacji: jak usprawnic¢ i zwigkszy¢
skuteczno$¢ dziatania urzedéw pracy. Wynika bowiem z niego, ze wystepuja modelowe
rozwiazania, ktére moga by¢ uznane za referencyjne. Z jednej strony duze zroéznicowanie
wyzwan na lokalnych rynkach pracy oraz uwarunkowan spotecznych wskazuje, ze nie moz-
na automatycznie przenosi¢ dobrych do§wiadczen z jednych powiatéw do innych. Z drugie;j
strony upowszechnienie dobrych praktyk i umozliwienie dotarcia do nich przez inne urzedy
pracy moze by¢ inspirujace dla organizacji dzialajacej w innym S$rodowisku. Powyzszy
wniosek wskazuje rowniez, ze powszechne §rodowisko kompetencyjno-ustrojowe nie sta-
nowi istotnej przeszkody w podejmowaniu dziatan, ktore okreslono jako modernizacyjne
(co nie zmienia faktu, ze niektore rozwiazania ustrojowe moga i powinny by¢ zmienione
— patrz nizej).

Jakie typy praktycznych dzialan mozna w tym konteksScie wymieni¢? Przede wszystkim
zwigkszenie aktywnosci urz¢du pracy jako partnera dla miejskich (gminnych) o$rodkow
pomocy spotecznej i podejmowanie dzialan nakierowanych na klientow obu tych instytucji.
Zakres i forma takich dziatan moze by¢ bardzo rdézna i nie wydaje sig, aby byla potrzeba
jakiegokolwiek $cistego ich definiowania.

Drugim bardzo waznym polem wspotdziatania jest edukacja, ksztalcenie ustawiczne oraz
standardy zawodowe kwalifikacji. To zagadnienie jest jednak szersze i nie dotyczy wylacznie
dobrych czy ztych praktyk na szczeblu powiatu w zakresie wspolpracy pomigdzy urzgdami
pracy a samorzadowymi jednostkami odpowiedzialnymi za edukacj¢ (cho¢ i takie wystepuja).
Chodzi o to, aby standardy zawodowe byly powszechne i obejmowatly, zaréwno szkolenia
organizowane przez sluzby zatrudnienia, podejmowane w ramach ksztalcenia ustawicznego,
jak 1 w czasie edukacji szkolnej. Przyjgta przez parlament europejski rezolucja w sprawie
europejskich ram kwalifikacji'> moze postuzy¢ jako metoda do ujednolicenia standardow

!5 Parlament Europejski przyjat rezolucje 24 pazdziernika 2007 “European Qualifications Framework
(EQF) for lifelong learning”. Rada najprawdopodobniej przyjmie ja na szczycie w grudniu 2007 .
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rowniez wewnatrz kraju. Rzecz w tym, ze takie dzialania zwigkszaja mobilnos¢ pracow-
nikdéw, ulatwiaja porownywalnos¢ kwalifikacji 1 przejrzysto$§¢ rynku pracy. Natomiast
ujednolicanie standardow kwalifikacyjnych w kraju powinno nast¢gpowaé niezaleznie od
wymogow unijnych i powinno by¢ przeprowadzone szybciej niz do roku 2010, jak prze-
widuje rezolucja. Te dzialania wymagaja wspdlpracy co najmniej ministra ds. pracy
1 ds. edukac;ji.

Trzecim réwniez waznym kierunkiem dzialan wykraczajacym poza dotychczasowe po-
wszechne praktyki to szersza wspotpraca urzedéw pracy z pracodawcami. Rzecz w tym, zeby
obok dziatan nastawionych na obstuge pracodawcéw (takich jak organizacja stazy, czy robot
interwencyjnych) podejmowac inicjatywy, ktore nakierowane sa na state pozyskiwanie in-
formacji o rynku, a z drugiej na podnoszeniu kwalifikacji pracownikéw. Pracodawcy powinni
mie¢ w urzedzie pracy partnera, ktory lepiej jest zorientowany w mozliwos$ciach wspierania
firm poprzez szkolenia i taka pomoc informacyjna, czy w postaci wspolnych projektow szko-
leniowych oferuje.

Wskazane wyzej trzy gtowne obszary partnerskich dziatan, ktore moga podejmowaé urzedy
pracy z innymi podmiotami nie wyczerpuje zbioru wszystkich takich dziatan. Sa one wskaza-
ne, jako naszym zdaniem najbardziej potrzebne. Wynikaja rdwniez z obserwacji wysokiej
dynamiki zjawisk na rynku pracy. Z jednej strony szybko spada bezrobocie, a z drugiej ro$nie
zatrudnienie i poziom ptac. W ujgciu nominalnym przecig¢tne wynagrodzenie w przedsigbior-
stwach w przeliczeniu na euro jest wyzsze o 38% niz dwa lata temu. To pokazuje, ze polscy
przedsigbiorcy staja przed wielkim wyzwaniem jak zwigkszy¢ produktywnos¢ pracy. Stad tak
konieczna staje si¢ wspotpraca z pracodawcami, aby podnosi¢ kwalifikacje ich pracownikow.
Z drugiej strony bezrobotni, ktoérzy pozostaja w rejestrach wymagaja znacznie bardziej
zindywidualizowanego podej$cia niz to miato miejsce jeszcze dwa-trzy lata temu. Znaczna
bowiem ich czg$¢ to rowniez klienci osrodkow pomocy spoleczne;.

Trudno liczy¢ na to, ze powiatowe urzedy pracy moga same uruchomié¢ proces upowszech-
niania dobrych praktyk. Wynika to z ograniczonych zasobow urzeddéw oraz z tego, ze nie
istnieje silna organizacja skupiajaca powiatowe urze¢dy pracy, ktora mogtaby odegra¢ role
inicjatora, i kreatora takiego systemu. Stad rol¢ wiodaca moze odegra¢ przy uruchomianiu
procesu selekcji 1 upowszechniania dobrych praktyk w zakresie podejmowanych dziatan
nakierowanych na wspdlne przedsigwzigcia tylko MPIPS. Wspomniane wyzej dobre
praktyki moga rzecz jasna dotyczy¢ innych metod i sfer dzialania urzedow pracy np. kon-
traktowania ustug, czy gromadzenia i upowszechniania informacji o rynku pracy i jego pro-
gnozach. Dobre praktyki dotyczy¢ moga rowniez samej organizacji pracy urzedu i relacji
wewngtrznych.

Wydaje si¢ natomiast, ze taka migkka metoda rozpowszechniania dobrych do§wiadczen jest
znacznie skuteczniejsza metoda poprawy dziatania urzedéw pracy niz same regulacje prawne.
Proba narzucenia obowiazku wspoétpracy pomiedzy urzedami pracy a np. MOPS-ami naszym
zdaniem nie moze by¢ skuteczna metodq dzialania i nie przyniesie realnych rezultatow. Na-
tomiast proponowana metoda dziatania ma tym wigksze szanse powodzenia po wprowadze-
niu w 2007 r. standardow ustug rynku pracy oraz szczegdélowych warunkéw prowadzenia
przez PSZ ustug rynku pracy. Dodatkowo uruchamiany Program Operacyjny Kapitat Ludzki
— w szczegblnosci priorytety I, II, VI, VII 1 VIII umozliwiaja podejmowanie projektow
wspolnych np. pomiedzy PUP, a MOPS lub organizacjami pozarzadowymi, czy tez pomigdzy
PUP, a przedsigbiorstwami.

W takim srodowisku z jednej strony PSZ musza zapewni¢ pewien poziom ustug rynku pracy,
a z drugiej maja mozliwosci ksztaltowania i finansowania projektéw odpowiednich w ich
lokalnych warunkach. Pozostaje pytanie, czy PSZ beda w stanie zwigkszy¢ swoje, jak wska-

83



zano wyzej, niedostateczne zasoby, aby takie dziatania podejmowacé? Chodzi tutaj gléwnie
o zasoby ludzkie. Z jednej strony standardy wymusza niejako zwigkszenie obsady czg$ci sta-
nowisk w PUP. Jednak, aby rzeczywiscie samorzady mogly odpowiednio ksztattowaé zasoby
PSZ do ich potrzeb, wprowadzanie standardow w zakresie ustug rynku pracy i warunkéw ich
prowadzenia powinno by¢ potaczone ze zmiana sposobu finansowania PSZ. Zmiana powinna
oznacza¢, ze cze$¢ sktadki Funduszu Pracy jest dochodem wiasnym odpowiedniego samo-
rzadu. Szczegdtowe propozycje znajduja si¢ ponizej. Taka zmiana wydaje si¢ by¢ rowniez
niezb¢dna z punktu widzenia zwigkszania koordynacyjnej roli badZ starosty, badz PUP
w sprawach dotyczacych zatrudnienia i bezrobocia na lokalnym rynku pracy. Skuteczna reali-
zacja programow z tego zakresu wymaga bowiem wielostronnego dzialania obejmujacego tak
edukacje, jak i infrastrukture czy komunikacje.

W zakresie zmian ustrojowo-organizacyjnych mozna wskaza¢ (poza sprawami finansowania)
na dwa zagadnienia, ktore powinny by¢ odmiennie unormowane. Po pierwsze celowy wydaje
si¢ powrot do przyjetej w 1998 r., lecz ostatecznie niezrealizowanej koncepcji przekazania
OHP samorzadowym wladzom wojewddzkim. Wynika to z ogdlnej konstytucyjnej reguty
pomocniczosci (subsydiarno$ci) w wykonywaniu zadan publicznych i wynikajacej z niej
zasady decentralizacji. Trudno byloby uzasadni¢, ze OHP wypehiaja zadania, ktérych nie
moglyby wypetia¢ samorzady wojewodzkie. Po drugie, ustanowienie zasady, ze samorza-
dowe kolegium odwolawcze jest organem wyzszego stopnia w postgpowaniu administracyj-
nym w sprawach §wiadczen z tytutu bezrobocia. Takie unormowanie bytoby zgodne z ogolna
zasada w trybie odwotan od decyzji administracyjnych podejmowanych przez samorzady.
Odstepstwo od tej ogdlnej zasady dla decyzji podejmowanych przez powiatowe urzedy pracy
(w imieniu starosty) nie znajduje uzasadnienia jakimi$§ szczegdlnymi okoliczno$ciami czy
przyczynami, ktére by uzasadnione byly np. zasada unitarnego charakteru panstwa.

Ze wzgledow wskazanych we wnioskach w rozdziale po§wigconym finansowaniu PSZ, na-
szym zdaniem rozpatrzy¢ nalezy dwa warianty zmian sposobu funkcjonowania Funduszu
Pracy oraz gospodarowania §rodkami ze sktadki na Fundusz Pracy.

Wariant pierwszy — uznawany za lepszy — polega na:

e uznaniu obecnej sktadki na Fundusz Pracy za wspolny dochod Funduszu
i jednostek samorzadu terytorialnego szczebla powiatowego i wojewodz-
kiego, przy czym sktadka nalezna jednostkom samorzadu terytorialnego by-
taby przekazywana tym jednostkom (przez Fundusz Pracy lub przez Zaktad
Ubezpieczen Spotecznych, na ktorym ciazy obowiazek pobierania sktadek
na Fundusz Pracy) jako ich dochody wiasne, a wigc jako dochody odpowied-
nich budzetow;

e ograniczeniu zadan finansowanych bezposrednio przez Fundusz Pracy do za-
dan o charakterze ogoélnokrajowym oraz do dysponowania rezerwa srodkow
przeznaczonych na uzupeiniajace dotacje dla jednostek samorzadu terytorial-
nego.

Mechanizm podziatu $rodkéw ze skladki powinien opiera¢ si¢ na $cisle okreslonym algoryt-
mie. Punktem wyjscia do jego konstrukcji powinna by¢ analiza funkcjonowania obecnie
obowiazujacego systemu podziatu, a wigc algorytmu podziatu srodkéw okre§lonego w rozpo-
rzadzeniu Rady Ministrow z dnia 28 wrzesnia 2004 r. w sprawie algorytmu ustalania kwot
$rodkéw Funduszu Pracy na finansowanie zadan w wojewodztwie'® oraz faktycznego rozkla-
du wydatkéw na zasitki dla bezrobotnych.

' Dz.U. Nr 224, poz. 2273, z pézn. zm.
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Wariant drugi — traktowany jako rezerwowy — zaklada utrzymanie Funduszu Pracy i jego
obecnych dochodow (cata sktadka stanowi dochod Funduszu Pracy), przy jednoczesnej zmia-
nie zasad dystrybucji srodkéw Funduszu. Zmiany te polegalyby na tym, ze:

e zostang zlikwidowane rachunki Funduszu, ktorych dysponentami sa dyrektorzy
samorzadowych jednostek organizacyjnych,

e $rodki Funduszu beda przekazywane jednostkom samorzadu terytorialnego na
rachunki dochodéw odpowiednich budzetéw, jako dotacje na zadania wlasne
lub — w przypadku niektorych zadan wykonywanych przez WUP — jako dotacje
na zadania zlecone.

Niezaleznie od opisanych powyzej zasadniczych zmian w funkcjonowaniu Funduszu Pracy
celowe wydaje si¢ by¢ wprowadzenie zakazu zaciagania przez Fundusz Pracy kredytow
bankowych, a takze finansowania z Funduszu Pracy administracyjnych wydatkow stuzb
zatrudnienia. Uczyni to caly system finansowania stuzb zatrudnienia znacznie bardziej przej-
rzystym, powinno réwniez doprowadzi¢ — przez poddanie wszystkich wydatkow administra-
cyjnych rygorom budzetowym — do poprawy efektywnosci funkcjonowania PSZ.

Konieczne wydaje si¢ tez rozszerzenie zakresu sprawozdawczo$ci Funduszu Pracy
i uwzglednienie w niej terytorialnego rozktadu wydatkow.

Istotne roéznice w poziomie wydatkéw Funduszu Pracy i samorzadowych stuzb zatrudnienia
(obliczanych na jednego mieszkanca lub na jednego bezrobotnego), a takze sposéb ksztalto-
wania struktury wydatkéw Funduszu Pracy w ukladzie instrumentéw oddziatywania na rynek
pracy, wskazuja na niedostatecznie silne powiazanie planowanych i wydatkowanych kwot
z efektami wykonywanych dziatan. Zmiany w procedurach planowania i rozliczania tych wy-
datkow powinny by¢ wprowadzone mozliwie szybko, bez oczekiwania na oficjalne wdroze-
nie metod budzetowania zadaniowego w catym sektorze finanséw publicznych.

85






PRZYCZYNY PRACY NIEREJESTROWANE], JEJ SKALA,
CHARAKTER I SKUTKI SPOLECZNE

Cel realizacji projektu

Do spraw, ktére w ramach polityki rynku pracy nabieraja szczegdlnego znaczenia, zaliczy¢
nalezy nadanie pierwszoplanowej roli zwigkszeniu zatrudnienia i przeciwdziataniu wzrostowi
ludnosci biernej zawodowo. Zwigkszenie zatrudnienia jest podstawa ograniczenia ubdstwa
1 zagrozenia wykluczeniem spotecznym. W Polsce brak legalnej pracy jest gtéwna przyczyna
korzystania z pomocy panstwa oraz uciekania w szara strefg. Zapewnienie godnej pracy dla
wszystkich, ma charakter zapobiegawczy wobec niepozadanych zjawisk spotecznych, a takze
wobec naptywu do bezrobocia.

Praca ,,na czarno” obejmuje niemal wszystkie generacje Polakow i r6znorodne grupy spo-
teczne oraz zawodowe. Zbieranie informacji dotyczacych rozmiardéw i powiazan szarej strefy,
0sOb w niej uczestniczacych oraz czestotliwosci jej wystgpowania jest niezbedne do podej-
mowania skutecznych decyzji dotyczacych przeciwdzialania temu zjawisku. Gromadzenie
doktadnych informacji o szarej strefie jest jednak bardzo trudne, gdyz jej uczestnicy nie
pragna zosta¢ zidentyfikowani.

Na catym $wiecie widoczne sa oznaki wskazujace na zwigkszenie zainteresowania dziatania-
mi zmierzajacymi do ograniczania szarej strefy, lecz nadal bardzo mato wiadomo o jej rozwo-
ju 1 rozmiarach. Dlatego Ministerstwo Pracy 1 Polityki Spotecznej podj¢to decyzje o realizacji
projektu, ktoérego ambitnym zadaniem byto oszacowanie wielko$ci szarej strefy obecnej
w Polsce, dokonanie jego poglebionej analizy i sformutowanie rekomendacji dla dzialan
ograniczajacych skalg zjawiska oraz pozwalajacych wypracowaé adekwatne narzgdzia i me-
tody oddzialywania stuzace legalizacji zatrudnienia nierejestrowanego.

Zakres zadan zrealizowanych w ramach projektu

Projekt ,,Przyczyny pracy nierejestrowej, jej skala, charakter i skutki spoteczne” byl wspoti-
nansowany ze srodkéw Europejskiego Funduszu Spotecznego — w ramach Sektorowego Pro-
gramu Operacyjnego Rozwoj Zasobow Ludzkich, Priorytet 1. ,,Aktywna polityka rynku pracy
oraz integracja zawodowa i spoteczna”, Dziatanie 1.1. ,,Rozwo6j i modernizacja instytucji
1 instrumentow rynku pracy”.

Dla skutecznego zrealizowania projektu niezbg¢dne byto nawiazanie wspolpracy z instytucja-
mi posiadajacymi duzy dorobek naukowy oraz do$§wiadczenie w obszarze diagnozowania
zjawisk spolecznych. Dlatego przeprowadzenie badania powierzono niezaleznie dwom kon-
sorcjum.

Badanie przeprowadzily, na zlecenie Ministerstwa Pracy i1 Polityki Spotecznej: Instytut Pracy
1 Spraw Socjalnych we wspotpracy z Fundacja Centrum Badania Opinii Spotecznej oraz Fun-
dacja Naukowa CASE — Centrum Analiz Spoleczno-Ekonomicznych we wspotpracy z Insty-
tutem Badania Rynku 1 Opinii Publicznej SMG/KRC Poland Media S.A.
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W pierwszej fazie realizacji projektu przeprowadzono rownolegle dwa niezalezne od siebie
badania, w ktorych zastosowano odmienne metody badawcze, jednakze logika badan zbudo-
wana byta w podobny sposob.

W drugiej fazie projektu zespot ekspertow dokonat syntezy oraz zintegrowania badan w wy-
niku, czego powstat raport na temat przyczyn pracy nierestrowanej w Polsce, ktory stanowi
podsumowanie petnych sprawozdan, ztozonych przez oba konsorcja.

Ponizej prezentowane sa, w syntetycznej formie, wybrane informacje o przeprowadzonych
badaniach 1 uzyskanych wynikach.

Whioski i rekomendacje

W ramach projektu badawczego podjgto probe szacowania skali zjawiska gospodarki niefor-
malnej w Polsce, przy zastosowaniu metod posrednich (metody ekonometryczne, metoda
transakcyjna, analiza zuzycia energii, metoda rozbiezno$ci, metoda partycypacyjna). Za naj-
bardziej wiarygodne nalezy uzna¢ metody ekonometryczne, z ktérych dwie wykorzystano
w przeprowadzonych badaniach — metodg oparta na popycie na energig elektryczna oraz na
popycie na pieniadz. Uzyskane wyniki obrazuja ponizsze tabele (nr 2 1 3).

Tabela 2. Szacunek stosunku nieoficjalnego PKB do oficjalnego w latach 1999-2006 metodaq
badania popytu na energie elektryczng, w %

Rok 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006

nieoficjalny PKB
T o oo 24,5 24,5 24,5 25,8 25,8 22,2 22,3 22,1
oficjalny PKB

Zrodto: wyniki badan IPiSS.

Tabela 3. Szacunek stosunku nieoficjalnego PKB do oficjalnego w latach 1999-2006 metodq
badania popytu na pieniqdz, w %

Rok 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006

nicoficjalny PKB 332 29,9 26,7 25,3 24,8 22,6 22,0 22,8
oficjalny PKB

Zrodto: wyniki badan IPiSS.

Metoda oparta na badaniu popytu na pieniadz zaktada, ze podmioty dziatajace w sektorze
nieformalnym unikaja korzystania z systemu bankowego, by nie pozostawia¢ sladoéw transak-
cji. A zatem trudny do wyjasnienia wzrost popytu na gotdwke wyjasnia si¢ wzrostem ,,szarej
strefy”.

Warto zauwazy¢, ze obie metody sa wrazliwe na inne rodzaje dziatan nieformalnych, w szcze-
g0lnosci pierwsza lepiej oddaje zmiany w sektorze wytworczym, za$ stabiej w ustugach, gdzie
zuzycie energii jest mate (korepetycje). Stad, miedzy innymi, réznica w wynikach.

Za bardziej zblizone do prawdy nalezy uzna¢ podejscie bazujace na produkcji energii elek-
trycznej, ze wzgledu na bardziej prawdopodobny rozktad oszacowanych wielko$ci w po-
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szczegdlnych kwartatach — ze stosunkiem nieoficjalnego PKB do oficjalnego w drugich
1 trzecich kwartatach wyzszym niz w pierwszych i czwartych.

Szacunki dokonane za pomoca modelu ekonometrycznego bazujacego na produkcji energii
elektrycznej sugeruja, iz w latach 1999-2003 stosunek nieoficjalnego PKB do oficjalnego
wahat si¢ na poziomie okoto 25%, a nastepnie (od roku wstapienia Polski do Unii Europej-
skiej) obnizyl si¢ 1 jedynie nieznacznie przekraczat 22%.

Rozpoznanie ,,szarej strefy” w gospodarce jest mozliwe gtownie dzigki badaniom empirycz-
nym. Badania te sa metodologicznie bardzo trudne. Dziatalno$¢ w ,,szarej strefie” jest najcze-
$ciej niezgodna z prawem i respondenci, informujac badaczy o swojej aktywnosci, czgsto
wprost nie chca przyzna¢ si¢ do jego lamania. Z tego powodu wyniki takich badan zawsze
obarczone sa ryzykiem bigdu, mimo tego dostarczaja istotnej wiedzy na temat skali analizo-
wanego zjawiska (tabele 4 1 5).

Tabela 4. Udzial osob deklarujacych wykonywanie jakiejkolwiek pracy nierejestrowanej
w okresie ostatnich 12 miesiecy

Tak Nie Ogéblem
Osoby w wieku 15 lat i wigcej
Liczebnosé 432 8606 9038
% 4,8 95,2 100,0
Osoby w wieku produkcyjnym*
Liczebnosé 412 6797 7209
% 5,7 94,3 100,0

* kobiety w wieku 18—60 lat i mgzczyzni w wieku 18—65 lat.
Zrédto: wyniki badan IPiSS.

Najistotniejsze réznice pomi¢dzy danymi z tabel 4 1 5 wynikaja z odmiennej definicji pracy
nierejestrowanej przyjetej przez oba konsorcja (tabela 4 nie uwzglednia oséb prowadzacych
dzialalno$¢ gospodarcza, ktore ukrywaja czg§¢ swoich dochodéw, okreslonych w tabeli 5
w poz. 9 i 17) oraz z odmiennego okreslenia grup, do ktoérych poréwnuje si¢ liczbg osob
wykonujacych praceg nierejestrowang (w tabeli 4 sa to badz wszystkie osoby w wieku powyzej
15 lat badz osoby w wieku produkcyjnym, natomiast w tabeli 5 poréwnanie jest dokonywane
w odniesieniu do liczby wszystkich zatrudnionych osob).

Biorac pod uwage powyzsze wyniki, jak rowniez fakt, ze czg¢$¢ respondentdow nie przyznata
si¢ do pracy nierejestrowanej, mozna szacowac, ze w 2007 r. zatrudnienie nierejestrowane
w Polsce wynosito okoto 10% wszystkich pracujacych.

Najwigksza czg$¢ pracownikoOw nierejestrowanych jest zatrudniana w gospodarstwach
domowych (tabela 6) — dominuja tu prace porzadkowe (sprzatanie) i opiekuncze (dzieci,
osoby starsze), a takze korepetycje. Zatrudnienie w firmach dotyczy gtownie budownictwa,
gastronomii, hotelarstwa. Specyficzny, a istotny z tej perspektywy obszar zatrudnienia, to
gospodarstwa rolne. Niektore szczegdtowe wyniki badan uzyskanych w tym zakresie zostaty
przedstawione w tabeli 7 i na wykresie 4.
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Tabela 5. Udzial szarej strefy w ogolnej liczbie pracujqcych wedlug typu zatrudnienia niere-

jestrowanego*
Udzial danego typu Udzial danego typu
zatrudnienia zatrudnienia
Nr Wyszczegolnienie nierejestrowanego nierejestrowanego
w liczbie pracujacych w szarej strefie
ogotem ogoblem
I | Suma w pracy glownej
i dodatkowej 9,3% 100,0%
2 | Pracujacy w szarej strefie
w pracy gtownej 8,5% 91,6%
3 | — Pracownicy najemni w sumie 5,3% 57.2%
4 | » Pracownicy najemni bez
umowy pisemne;j 2,8% 29,8%

5 | » Pracownicy najemni Z umowa
pisemna ale nie optacajacy

podatkow i sktadek 0,8% 8.2%
6 | * Pracownicy najemni z umowa
pisemna optacajacy czgSciowo

podatki i sktadki spoteczne 1,8% 19,2%
Samozatrudnieni w sumie 3,2% 34,3%
— Samozatrudnieni
niezarejestrowani 1,2% 12,4%
9 | — Samozatrudnieni ukrywajacy
czgs$¢ przychodow 2,0% 21,9%
10 | Pracujacy w szarej strefie
w pracy dodatkowe;j 0,9% 10,0%
11 | — Pracownicy najemni w sumie 0,6% 6,0%
12 | « Pracownicy najemni bez
umowy pisemne;j 0,4% 4,4%

13 | « Pracownicy najemni z umowa
pisemna, ale nie optacajacy

podatkow i sktadek 0,1% 1,5%
14 | « Pracownicy najemni z umowa
pisemna, optacajacy czesciowo
podatki i sktadki spoteczne 0,1% 0,1%

15 | — Samozatrudnieni w sumie 0,4% 4,0%

16 | « Samozatrudnieni
niezarejestrowani 0,3% 3,4%

17 | » Samozatrudnieni ukrywajacy
czg$¢ przychodow 0,1% 0,6%
Zrédto: Wyniki badan CASE.

* Wszystkie wiersze z szarym tlem dotycza pracy glownej (2-9), wiersze 10-17 dotycza pracy
dodatkowej, wiersz 1 dotyczy sumarycznego zatrudnienia w szarej strefie: w pracy gltownej i/lub
dodatkowe;j.
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Tabela 6. Kto byt pracodawcq, dla ktorego wykonywat(a) Pan(i) najwazniejszq (1j. te, ktora
przyniosta najwiekszy dochod) prace nierejestrowanq w okresie ostatnich 12 miesiecy?

Pracodawcy Liczebnos¢ %
Osoba prywatna (gospodarstwo domowe) 172 39,9
Firma prywatna lub spotdzielnia w innym systemie
. . 83 19,3
niz chalupniczy (naktadczy)
Gospodarstwo rolne/ogrodnicze 43 9,9
Firma prywatna lub spétdzielnia w systemie pracy
o ) 25 5,9
chatupniczej (naktadcze;j)
Pracowatem na wiasny rachunek 23 5.4
Firma panstwowa 1 0,2
Brak danych 85 19,5
Ogotem 432 100,0

Zrédto: wyniki badan IPiSS.

Tabela 7. Rodzaje prac wykonywanych przez pracownikow nierejestrowanych w okresie
ostatnich 12 miesiecy (prace regularne — co najmniej 3 dni w tygodniu)

Rodzaje prac Liczebno$¢ %
Ustugi budowlane i instalacyjne 106 24,5
Prace ogrodniczo-rolne 48 11,1
Handel 35 8,1
Dzialalnos¢ produkcyjna 28 6,5
Opieka nad dzieckiem lub starsza osoba 22 5,1
Uslugi gastronomiczne 20 4,7
Ustugi transportowe — przewozy 16 3,7
Prace domowe (np. sprzatanie) 16 3,7
Przeglady i naprawy samochodow oraz innych maszyn 8 1,8
Ustugi krawieckie 6 14
Ustugi transportowe — przeprowadzki 5 1,3
Ochrona i pilnowanie mienia 4 1,0
Ustugi fryzjerskie 1 kosmetyczne 3 0,7
Korepetycje 3 0,7
Naprawa sprzetu elektrotechnicznego 2 0,4
Ustugi lekarskie i pielegniarskie 2 0,4
Ustugi ksiggowe 2 0,4
Uslugi turystyczne i hotelarskie 1 0,2
Inne prace 30 6,9

Zrodto: wyniki badan IPiSS.
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Wykres 4. Odsetek pracujqcych w szarej strefie w pracy glownej oraz w pracy gtownej i/lub
dodatkowej, wedtug zawodow wykonywanych w gtownym miejscu pracy

odsetek pracujacych w szarej strefie
0 5 10 15 20 25 30

rolnicy zorientowani na rynek

robotnicy pomocniczy w rolnictwie

gornicy i robotnicy budowlani

operatorzy maszyn wydobywczych i przetworczych
robotnicy pomocniczy w przemysle i budownictwie
pracownicy ustug osobistych i ochrony

robotnicy pomocniczy w handlu i ustugach
pozostali robotnicy przemystowi i rzemie$lnicy
modelki, sprzedawcy i demonstratorzy

$redni personel techniczny

operatorzy i monterzy maszyn

robotnicy zawodow precyzyjnych

$redni personel rolnictwa i ochrony zdrowia

zawod

technicy pozostatych specjalnosci

kierowcy i operatorzy pojazdow

pozostali specjalisci

nauczyciele bez ukonczonych studiow wyzszych
pracownicy obstugi biurowe;j

robotnicy obrobki metali, mechnicy maszyn
pracownicy obrotu pieni¢znego itp.

kierownicy wielkich organizacji

specjalisci nauk fizycznych, technicznych
nauczyciele z wyzszym wyksztalceniem
specjalisci nauk przyrodniczych i ochrony zdrowia
kierownicy malych i §rednich zaktadéw pracy

parlamentarzysci, politycy, dzialacze

B pracujacy w szarej strefie w pracy glownej lub dodatkowej wedtug zawodu
wykonywanego w.pracfy gtownej )
B pracujacy w szarej strefie w pracy gtdwnej

Zrédto: wyniki badan CASE.
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Przyczyny wchodzenia w ,,szarg strefe” sa bardzo ztozone. Wystepuje tu splot czynnikoéw
czysto ekonomicznych i socjologicznych. Wptyw czynnikdéw socjologicznych jest znaczacy.
Przeprowadzone badania wskazuja bowiem, ze duza cz¢$¢ badanych wybrataby prace niere-
jestrowana, nawet gdyby takze miala mozliwo§¢ wyboru pracy rejestrowanej. Wola zy¢
w sferze wigzi nieformalnych niz sformalizowanych. Przekonanie o duzo wigkszej skutecz-
nosci dziatan opartych na wigzach nieformalnych niz na przestrzeganiu zapisanych norm
jest w spoteczenstwie polskim powszechne. Ilustruje to wykres 5.

Wykres 5. Czy — ogolnie rzecz biorqc — zgadza sie Pan(i) z tym, Ze zatatwianie rozmaitych
spraw czeSciej konczy sie pomysinie wtedy, kiedy pomagajq nam krewni lub znajomi, niz
wtedy, kiedy trzymamy sie ogolnie obowiqzujqcych zasad postepowania? (w %)

60

50

40

30

20

N I

o 1N

brak zdecydowanie raczej tak raczej nie  zdecydowanie
danych/trudno tak nie
powiedzieé¢

Zrédto: wyniki badan IPiSS.

W przypadku czynnikow ekonomicznych najwazniejszym powodem jest brak mozliwosci
znalezienia pracy rejestrowanej, spetniajacej oczekiwania zatrudnionego. Czg$ciowo jest to
spowodowane ograniczona mobilnoscia 0so6b zainteresowanych podjgciem pracy. Inne
czynniki, najczgéciej wymieniane przez badanych, zwigkszajace dochdd netto os6b wyko-
nujacych prace nierejestrowana to niewystarczajace dochody z zasitkow oraz mozliwos¢
uzyskania wyzszego wynagrodzenia bez rejestracji.

Warto tez zwrdci¢ uwage na fakt, iz 17% badanych wskazalo, jako powod podjecia pracy
nierejestrowanej, sytuacj¢ zyciowa, ktora nie pozwala na podjgcie regularnego i sformalizo-
wanego zatrudnienia (tabela 8).
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Tabela 8. Jakie byly przyczyny podejmowania przez Pana(niq) pracy nierejestrowanej
w okresie ostatnich 12 miesiecy? (Prosze wybrac¢ maksymalnie trzy odpowiedzi)

Przyczyny podejmowania pracy nierejestrowanej Multi Respons
z perspektywy zatrudnionego
persperiynwy & Liczebnos$é %
Brak mozliwo$ci znalezienia pracy rejestrowane; 230 53,2
Niewystarczajace dochody z zasitkow 118 27,4
Pracodawca proponowal wyzsze wynagrodzenie bez 93 21,5

rejestrowania umowy o prace

Sytuacja rodzinna badz zyciowa nie pozwala na
podjecie regularnej pracy na podstawie 73 17,0
sformalizowanej umowy

Poziom podatkéw ptaconych przez pracownika

zniecheca do rejestrowania dochodow 49 11,5

Brak kwalifikacji do pracy rejestrowanej 46 10,6

Poziom sktadki na ubezpieczenie spoteczne (ZUS)
potracanej z wynagrodzenia pracownika zniechgca 43 92,9
do rejestracji dochodow

Mozliwos$¢ porzucenia pracy z dnia na dzien,

bez negatywnych konsekwencji 40 94
Nieche¢ wiazania si¢ na stale z miejscem pracy 35 8,0
MoZliqu’c’ utraty niekFérych s’wigdczeﬁ spotecznych 14 32
przy podjgciu pracy rejestrowancg;j i
Inne 100 23,1
Ogodtem 432 100,0

Zrédto: wyniki badan IPiSS.

Wiele gospodarstw domowych nie bytoby w stanie utrzymac si¢ bez dochodéw z pracy niere-
jestrowanej. Ponad 1/3 badanych uznata, ze dzigki takiej pracy ,,wiaze koniec z koncem”,
a dla kolejnych 14% nawet podjgcie takiej pracy nie wystarcza na zaspokojenie wszystkich
biezacych potrzeb gospodarstwa domowego (wykres 6).

Badania wskazuja tez, ze korzysci z rejestracji zatrudnienia — §wiadczenia socjalne, ochrona
pracy, wysokos¢ przyszlej emerytury sa odsunigte w czasie i przez to dla zatrudniajacych sig
w ,,szarej strefie” mniej istotne. Co wigcej, wielu w ogole nie postrzega potrzeby rejestracji
1 nie widzi niewlasciwos$ci tego postgpowania.
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Wykres 6. Czy Pana(i) gospodarstwo domowe bytoby w stanie utrzymac sie bez dodatkowych

dochodow z pracy nierejestrowanej? (w %)

17,2

11,9

Ebrak danych/rudno powiedzie¢, N=2

W tak, nie miatoby to odczuwalnego wptywu na mojg sytuacje materialng, N=87

Otak, ale z pewnymi wyrzeczeniami, N=74

Otak, ale wymagatoby to bardzo duzych wyrzeczen, N=51

M nie, dzieki pracy nierejestrowanej wigze koniec z koficem, N=157

Mnie, nawet dochodami z pracy nierejestrowanej stale sie zadtuzamy, N=60

Zrédto: wyniki badan IPiSS.

Wykres 7. W jaki sposob zabezpiecza Pan(i) sobie srodki na przysztq emeryture? (w %)

@ brak danych/trudno powiedzie¢, N=3
M bedzie mi przyshugiwata emerytura z tytutu wykonywania pracy rejestrowanej, N=143
O wykupite(a)m sobie polis¢ prywatnego ubezpieczenia emerytalnego lub mam IKE (Indywidualne Konto Emerytalne), N=22

O gromadzg i lokujg oszczgdnosci w rozne aktywa finansowe i rzeczowe, N=11

Zrédto: wyniki badan IPiSS.
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Podjecie pracy nierejestrowanej, nawet z intencja szybkiego zamienienia jej na oficjalna,
dziala czgsto jak swoista putapka. Im dluzej si¢ w ten sposdb pracuje, tym trudniej przejs¢ do
pracy legalnej (brak stazu, kwalifikacji, uprawnien), a jednoczes$nie rynek nierejestrowany
jawi si¢ jako przejrzysty, a praca na nim jako rzecz normalna. Brak ubezpieczenia zdrowotne-
go przy wykonywaniu pracy nierejestrowanej mogtby by¢ teoretycznie istotnym czynnikiem
ryzyka, zwigkszajacym sktonno$¢ do pracy rejestrowanej. Badania pokazaly jednak, ze osoby
wykonujace pracg nierejestrowang nie maja problemu z zapewnieniem sobie ochrony zdro-
wotnej.

Wykres 8. W jaki sposob zabezpiecza sobie Pan(i) prawo do swiadczen zdrowotnych? (w %)

7,6

Obrak danychfrudno powiedzie¢, N=18

B wykonuje takze prace nierejestrowang, ktdra zapewnia mi ubezpieczenie zdrowotne, N=130
Omoj wspdtmatzonek lub inny cztonek rodziny zgtosit mnie do ubezpieczenia zdrowotnego, N=62
Ojestem ubezpieczony w KRUS, N=27

M jestem zarejestrowany jako bezrobotny w urzedzie pracy, N=91

djestem zarejestrowany przez osrodek pomocy spotecznej, N=6

M nie przywigzuje do tego znaczenia, N=16

Zrédto: wyniki badan IPiSS.

Osoby wykonujace pracg nierejestrowana wykazuja zroznicowana sktonnos¢ do ewentualnej
rezygnacji z niektorych praw pracowniczych lub do ich ograniczenia w zamian za mozliwo$¢
podjecia pracy rejestrowanej. Wielu z nich jest gotowych akceptowac krotszy urlop czy dtuz-
szy tydzien pracy, ale réwnocze$nie ich sktonno$¢ do akceptacji obnizenia zasitku chorobo-
wego czy likwidacji zasady zwigkszonego wynagrodzenia za nadgodziny lub prace w niedzie-
lg jest juz duzo mniejsza (tabela 9).

Tabela 9. Stopien akceptacji dla ograniczenia poszczegolnych praw pracowniczych

Brak Stopien akceptacji* 3
P Ogotem
Wyszczegolnienie danych 1 | 2 | 3 | 4 | 5
%

Krotszy urlop ptatny (20 dni) - 149 | 144 | 27,5 | 30,0 | 13,2 | 100,0
Nizszy zasitek chorobowy

(w wysokosci 50%, a nie 80% 2,8 29,2 | 19,8 | 23,2 | 17,2 7,9 100,0
wynagrodzenia)

E;zﬁlslze 3 dni choroby bez prawa do 1.6 204 | 159 | 323 | 20,0 9.8 100,0
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Krotszy okres wypowiedzenia (7 dni,
a nie uzalezniony od stazu pracy)

Brak odpraw i nagrdd jubileuszowych 1,4 23,5 | 22,5 | 15,2 | 18,8 | 18,5 | 100,0

Wynagrodzenie za nadgodziny
i niedziele jak za normalny czas pracy

0,2 196 | 17,2 | 27,5 | 17,6 | 18,0 | 100,0

2,3 38,0 | 241 | 17,0 | 10,3 8,3 100,0

Dhtuzszy tydzief pracy
(48 godz.)

Zaliczenie okresu pracy do stazu
uprawniajacego do emerytury lub
renty, ale bez wptywu na wysoko$¢
emerytury

- 22,0 | 16,6 | 23,6 | 19,7 | 18,1 | 100,0

2,4 33,8 | 20,3 | 22,6 | 11,2 9,7 100,0

1 — najstabszy, 5 — najsilniejszy stopien akceptacji.
Zrodto: wyniki badan IPiSS.

Inna perspektywa badawcza, zarysowana zaréwno w badaniach IPiSS, jak i CASE, wiaze si¢
ze sposobem widzenia ,,szarej strefy” przez pracodawcow.

Tu w badaniach wyrdzniono dwie kategorie podmiotow zatrudniajacych bez rejestracji — fir-
my (dzialajace legalnie i nie) oraz gospodarstwa domowe. Wsrdd tych pierwszych dominuja
mikroprzedsigbiorstwa. Dla nich bowiem ograniczenie kosztow i procedur formalnych jest
szczegoblnie istotne. Jednoczes$nie duza liczba matych podmiotéw utrudnia czgste i skuteczne
przeprowadzanie kontroli (wykres 9).

Wykres 9. Odsetek pracujqcych w szarej strefie wedtug wielkosci przedsiebiorstwa

18
16 -

14 4

12

10 4

.

-

4 |

: 1 =

o N

do 10 11-19 20-49 50-100 101 iwigeej  wielkos¢
nieznana

odsetek pracownikow
nierejstrowanych

liczba pracujacych w przedsigbiorstwie

* Wytacznie dla zatrudnionych w szarej strefie w pierwszej pracy.
Zrodto: wyniki badan CASE.

Rodzaj motywacji pracodawcow do poszukiwania pracownikOw nierejestrowanych zalezy
w duzej mierze od charakteru lokalnego rynku pracy. Gdy jest trudno o pracownikow, uzyski-
wane ,,0szczedno$ci” maja pozwoli¢ na ich lepsze wynagrodzenie, gdy jest bezrobocie, praco-
dawcy narzucaja zatrudnionym niekorzystne warunki pracy dla podwyzszenia swoich zyskow.
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Pracodawcy wskazali takze na szereg barier, utrudniajacych im zwigkszanie zatrudnienia reje-
strowanego (wykres 10).

Wykres 10. Bariery w zatrudnianiu nowych pracownikow (dane w %)

100

79

80

60 - 47 44 50

40 31

20 - 9

O a T
wysokie skfadkina  brak wykwalifikowanych czasochtonne procedury i zbyt sztywne i
ubezp. spot. pracownikow formalnosci kosztowne regulacje
W ogbtem H wskazane spontanicznie ‘

Uwaga: Liczebno$¢ proby N = 1511. Wskazane spontanicznie oznacza wskazanie w odpowiedzi na
pytanie otwarte. ,,Ogdétem” oznacza wskazanie po dopytaniu (przedstawieniu respondentom listy
mozliwych probleméw). Zrodto: wyniki badan CASE.

Charakterystyczna jest r6znica pomigdzy wskazaniami spontanicznymi i wskazaniami ogétem
w przypadku niektorych pytan. Mozna odnie$¢ wrazenie, ze problem sktadek na ubezpiecze-
nie spoteczne zaczyna powszednieé, a jest wymieniany jako istotny troche z przyzwyczajenia.
Badani pracodawcy dokonali tez oceny przyczyn istnienia ,,szarej strefy” w Polsce. Panuje
zgodna opinia, ze najwazniejszym powodem jest ch¢¢ obnizenia kosztow przez przedsigbior-
coOw (wykres 11).

Wykres 11. Przyczyny istnienia szarej strefy na rynku pracy w oczach badanych przedsigbior-
cow (dane w %)

100
80 -
60 -
35
40 o
20 4
|
0 T
wiele ogob szuka takie) obnizeniekosztow  dazenie do elasty cznosci wszyscy tak
pracy w stosunkach z robig, konkurencja
pracownikami ZIUSZa
Hogolem BEsgpontanicznie

Zrodlo: wyniki badah CASE.

Oceniajac uciazliwosci, przed ktérymi staraja si¢ uciec przedsigbiorcy do ,,szarej strefy”, najistot-
niejszymi okazuja si¢ wysokie sktadki na ubezpieczenie spoleczne, a wigc wysokie pozaptacowe
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koszty pracy. Istotne jest tez minimalizowanie mitregi biurokratycznej oraz mozliwos$¢ nierespek-
towania przepisOw prawa pracy (tabela 10).

Tabela 10. Liczba wskazan pracodawcow w zakresie trzech dziatan na rzecz wyeliminowania
sktonnosci do zatrudniania pracownikow nierejestrowanych (N = 568)

Lp. Dzialanie Liczba % respondentow
1 Obnizenie sktadek ZUS 521 91,7
2 Zmniejszenie podatkow 449 79,0
3 Mniejsza biurokracja 204 35,9
4 Uproszczenie rozliczen z ZUS 201 35,4
5 Nizsze koszty rejestracji pracownikow 100 17,6
6 Pojawienie si¢ wysokich kar finansowych 52 9,2

Pozbawienie pewnych uprawnien zwigzanych
7 . . .. 24 4,2
z prowadzeniem dziatalno$ci
Usprawnienie i wzrost liczby kontroli
8 . . . 18 3,2
przeprowadzanych przez instytucje kontrolujace
9 Doktadniejsze kontrole Urzedow Skarbowych 13 2,3
10 Inne 12 2.1

Zrédto: wyniki badan IPiSS.

W spoleczenstwie panuje duze przyzwolenie dla pracy nierejestrowanej. Zdaniem wigkszosci
badanych jedynie waska grupa osob publicznych nie powinna zatrudnia¢ pracownikéw bez
rejestracji. W przypadku pozostatych oséb nie ma, zdaniem badanych, przeciwwskazan do
oferowania pracy nierejestrowanej (tabela 11).

Tabela 11. Komu nie wypada zatrudniac¢ pracownikow nierejestrowanych?

Komu nie wypada zatrudniaé Liczba Procent
pracownikow nierejestrowanych? odpowiedzi odpowiedzi
Samorzadowcom 261 75,9
Politykom 282 82,0
Sedziom, prokuratorom, policjantom 278 79,1
Duchownym 190 55,2
Bardzo bogatym przedsigbiorcom 179 52,0
Innym osobom 96 27,9

Zrédto: wyniki badan IPiSS.

W kwestii dzialan zmierzajacych do ograniczenia ,,szarej strefy” opinie badanych pracowni-
koéw stuzb publicznych (specjalisci z Powiatowych Urzedow Pracy, Wojewddzkich Urzedow
Pracy, Panstwowej Inspekcji Pracy) byty bardzo zblizone do opinii uczestnikéw sektora nie-
rejestrowanego. Ograniczenie ,,szarej strefy” widza glownie w zmniejszeniu pozaptacowych
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kosztéw pracy i, co zrozumiate w tej grupie respondentéw, zwigkszeniu kontroli 1 jej czgsto-
tliwosci (tabela 12).

Tabela 12. Opinie pracownikow publicznych stuzb kontrolnych o najwazniejszych dziataniach
zmierzajqcych do ograniczenia zatrudnienia nierejestrowanego

Jakie najwazniejsze dzialania nalezy podja¢, aby ograniczy¢ Liczba Procent
zatrudnienie nierejestrowane? odpowiedzi | odpowiedzi
Zmnigjszy¢ obciazenia pracodawcow. Zmniejszy¢ pozaptacowe 305 757
koszty pracy. Obnizy¢ sktadkeg na ZUS ’
Zwigkszy¢ czestotliwos¢ i udoskonali¢ system kontroli pracodawcow.
. . o A 2 152 38,7
Zwigkszy¢ skutecznos¢ kontroli i nieuchronnos¢ kar
Nizsze podatki dla pracodawcdw i1 pracownikow; zwigkszenie
: 78 19,4
kwoty wolnej od podatku
Podwyzszy¢ kary dla pracodawcow, ale proporcjonalnie do
i P L 54 13,4
zasobnosci firmy (aby uniknaé grozby upadtosci)
Zwigkszy¢ ptacg minimalna 48 11,9
Ulgi podatkowe dla pracodawcow tworzacych miejsca pracy 39 9,7
Zmniejszenie biurokracji, uproszczenie procedur formalnych 3 79
zwigzanych z zatrudnienie ’
Wigcej miejsc pracy rejestrowane] 31 7,7
Ograniczenie §$wiadczen z pomocy spotecznej 28 6,9
Zwigkszenie wynagrodzen za pracg rejestrowang 24 6,0
Zwigkszenie $wiadomosci o zagrozeniach wynikajacych 2 55
z zatrudnienia nierejestrowanego ’
Upowszechnienie niestandardowych form zatrudnienia 21 5,2
Kontrola bezrobotnych — zwigkszy¢ monitoring urzedow pracy nad
. 16 4,0
bezrobotnymi
Wyzsze kary dla pracujacych ,,na czarno” 10 2,5
Dostosowanie kwalifikacji do potrzeb rynku pracy 8 2,0

Zrodto: wyniki badan IPiSS.

Rekomendacje sformutowane na podstawie szczegdtowej, caloSciowej analizy materiatu ba-
dawczego zebranego w czasie realizacji projektu znajdujacego si¢ w dyspozycji Ministerstwa
Pracy i Polityki Spolecznej, zaprezentowane zostaty w raporcie ,,Przyczyny pracy niereje-
strowanej w Polsce”.

Raport oraz obszerny material badawczy dostgpne sa na stronie internetowej Ministerstwa
Pracy i Polityki Spotecznej (www.mpips.gov.pl) oraz na stronie Publicznych Stuzb Zatrud-
nienia (Www.psz.praca.gov.pl).
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4

KOMPLEKSOWA ANALIZA SWIADCZENIA POMOCY PRACODAWCOM
W DOBORZE PRACOWNIKOW

Cel realizacji projektu

Badanie zostalo przeprowadzone przez Agencj¢ Badan Rynku ,,Opinia” w ramach projektu
,Kompleksowa analiza §wiadczenia pomocy pracodawcom w doborze pracownikow”, reali-
zowanego przez Departament Rynku Pracy Ministerstwa Pracy i Polityki Spolecznej
(MPiPS). Koncepcja badania zostata opracowana przez badaczy agencji ,,Opinia”, zgodnie
z zalozeniami okre$lajacymi jego cel i zakres, sformulowanymi przez Departament Rynku
Pracy MPiPS.

Projekt byt prefinansowany ze srodkéw Funduszu Pracy 1 wspotfinansowany ze srodkow Eu-
ropejskiego Funduszu Spotecznego w ramach Sektorowego Programu Operacyjnego Rozwoj
Zasobow Ludzkich 2004-2006.

Przeprowadzone badanie dotyczyto pomocy w doborze pracownikow, udzielanej pracodaw-
com przez doradcow zawodowych zatrudnionych w Publicznych Shuzbach Zatrudnienia
(PSZ) oraz Ochotniczych Hufcach Pracy (OHP). Instytucjami PSZ, do ktérych kompetencji
nalezy udzielanie takiej pomocy, sa Powiatowe Urzgdy Pracy (PUP) oraz Centra Informacji
i Planowania Kariery Zawodowej (CIiPKZ), dzialajace w strukturach Wojewodzkich Urzg-
dow Pracy (WUP). Wsrod jednostek OHP zadania z zakresu pomocy pracodawcom w dobo-
rze pracownikow zostaty przypisane Mtodziezowym Centrom Kariery (MCK).

Pomoc w doborze pracownikow, zgodnie z ustawq z dnia 20 kwietnia 2004 roku o promocji
zatrudnienia i instytucjach rynku pracy', stanowi ustuge z zakresu poradnictwa zawodo-
wego 1 informacji zawodowej dla pracodawcoéw. Zakres pomocy pracodawcom w doborze
pracownikow zostat okreslony w aktach wykonawczych do tej ustawy: rozporzadzeniu
Ministra Pracy i1 Polityki Spotecznej z dnia 2 marca 2007 roku w sprawie standardow
ustug rynku pracy'® oraz rozporzadzeniu Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 2 marca
2007 roku w sprawie szczegdtowych warunkow prowadzenia przez publiczne stuzby za-
trudnienia ustug rynku pracy".

Cel badania

Badanie miato na celu:

1) ustalenie, na jaka skalg 1 w jaki sposob instytucje PSZ oraz OHP, do ktorych kompe-
tencji nalezy udzielanie pomocy pracodawcom w doborze pracownikow, $wiadcza
ustugi z tego zakresu,

"7 Dz.U. 22004 r. Nr 99, poz. 1001 z pozn. zm.
'8 Dz.U.z2007 r. Nr 47, poz. 314.
¥ DzU. 22007 r. Nr 47, poz. 315.
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2) zidentyfikowanie uwarunkowan, od ktorych zalezy skala i sposob udzielania pomocy
pracodawcom w doborze pracownikéw,

3) oszacowanie zapotrzebowania pracodawcéw na pomoc w doborze pracownikéw oraz
poznanie preferencji pracodawcow dotyczacych sposobu udzielania takiej pomocy.

Wymienione cele zostaly przetozone na szereg pytan badawczych. Poszczegdolnym pytaniom
badawczym odpowiadaja kolejne rozdziaty drugiej czg$ci niniejszego opracowania, w ktorej
w skrétowej formie przedstawiono wyniki badania.

Rezultaty badania staly si¢ podstawa do zaproponowania rekomendacji dotyczacych kierun-
kéw rozwijania badanej ustugi. Uzyskane wyniki pozwolily zarazem wskaza¢ warunki, od
ktérych spetienia zalezy ewentualne zwigkszenie skali i zakresu $wiadczenia pomocy praco-
dawcom w doborze pracownikdéw przez instytucje PSZ.

Zakres zadan zrealizowanych w ramach projektu

Zrealizowanie wskazanych celow wymagato przeprowadzenia kompleksowego projektu ba-
dawczego. Dobor respondentdw i technik badawczych wynikal przede wszystkim z dwoch
zatozen. Po pierwsze — konieczne jest uzyskanie informacji zar6wno od pracownikéw insty-
tucji PSZ oraz OHP, jak i od pracodawcow. Po drugie — badanie ma dostarczy¢ nie tylko
danych statystycznych, pozwalajacych na dokonywanie oszacowan ilo$ciowych, ale takze
danych ,,jako$ciowych”, pozwalajacych na przedstawienie mozliwie pelnego opisu sposobow
udzielania pomocy pracodawcom w doborze pracownikow oraz zidentyfikowanie uwarunko-
wan wplywajacych na skalg i sposob $wiadczenia badanej ustugi.

W przeprowadzonym badaniu mozna wyr6zni¢ cztery podstawowe moduty.

1) Jakosciowe badanie eksploracyjne z udziatem 19 doradcéw zawodowych zatrudnio-
nych w jednostkach PSZ lub OHP oraz 27 pracodawcow — przeprowadzone technika
indywidualnych wywiadow poglebionych oraz zogniskowanych wywiaddéw grupo-
wych.

2) llosciowe badanie doradcow zawodowych z 409 publicznych instytucji rynku pracy
(PUP, CIiPKZ oraz MCK), poprzedzone badaniem pilotazowym — zrealizowane za
pomoca kwestionariuszowych wywiadow bezposrednich. Badanie doradcéw zawo-
dowych miato charakter badania pelnego, to znaczy takiego, w ktérym dazy si¢ do
zbadania calej populacji (w tym przypadku: wszystkich PUP, CIiPKZ oraz MCK),
a nie dobranej z niej proby.

3) Ilosciowe badanie ogdlnopolskiej proby 2432 pracodawcow (605 podmiotéw mikro,
610 matych, 605 $rednich oraz 612 duzych®), poprzedzone badaniem pilotazowym
— przeprowadzone za pomoca kwestionariuszowych wywiadow telefonicznych?. Przy
zrealizowanej wielkos$ci proby maksymalny btad oszacowania wynikow dla podmio-
tow nalezacych do poszczegdlnych kategorii wynosi +/- 4,1%.

4) Badanie sze$ciu wybranych instytucji rynku pracy (dwoéch CIiPKZ oraz czterech
PUP), wyrozniajacych si¢ ponadprzecigtng aktywnoscia w udzielaniu pomocy praco-

" Podmioty mikro oznaczaja podmioty zatrudniajace ponizej 10 0sob, mate — od 10 do 49 os6b, $red-

nie — od 50 do 249 os6b, natomiast duze — 250 i wigcej 0sob.

Badanie zrealizowano w systemie CATI (Computer Assisted Telephone Interview).

Na poziomie ufnosci 0,95. Oznacza to, ze mozna przyjac z 95% prawdopodobienstwem, ze odsetek
wskazan poszczegolnych odpowiedzi, uzyskany w prébie, nie rézni si¢ od wyniku, jaki bylby uzy-
skany po przebadaniu catej populacji, o wigcej, niz +/- 4,1%.
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dawcom w doborze pracownikow, przeprowadzone metoda studium przypadku.
W ramach tego etapu przeprowadzono w sumie 60 indywidualnych wywiadéw pogte-
bionych z pracownikami urz¢gdéw pracy, ich klientami (zaré6wno pracodawcami, jak
1 osobami, ktoére braty udziat w procesie doboru kandydatow jako osoby bezrobotne)
oraz ,,zewngtrznymi obserwatorami” dziatalno$ci urzedéow pracy, czyli pracownikami
innych instytucji prowadzacych w danym powiecie dziatalno$¢ zwiazana z rynkiem
pracy: organizacji pozarzadowych lub agencji zatrudnienia.

Cato$c¢ badania zostata zrealizowana w okresie od grudnia 2006 roku do stycznia 2008 roku.

Whioski i rekomendacje

1. Od czego zalezy udzielanie pomocy pracodawcom w doborze pracownikow oraz korzysta-
nie przez nich z tej ustugi?

Uwarunkowania wptywajace na zakres oraz intensywnos$¢ $wiadczenia pomocy pracodaw-
com w doborze pracownikéw zostaty ujete w postaci modelu. Opracowany model opiera sig
na rozroznieniu strony podazowej oraz popytowej. ,,Strona podazowa” oznacza w tym
przypadku ofert¢ w zakresie udzielania pomocy pracodawcom w doborze pracownikéw,
realizowana przez publiczne instytucje rynku pracy. ,,Strong popytowa” stanowi z kolei
zapotrzebowanie pracodawcow na tego rodzaju pomoc. Po stronie podazowej umieszczono
uwarunkowania wplywajace na §wiadczenie badanej ustugi przez doradcéw zawodowych,
natomiast po stronie popytowej — czynniki wplywajace na korzystanie z tej uslugi przez
pracodawcow.

Przeprowadzone badanie pozwolito ustali¢, ze sposob i skala $§wiadczenia ustugi stanowia
wypadkowa przede wszystkim dwoch czynnikow: priorytetu, jaki udzielanie pomocy praco-
dawcom w doborze pracownikéw ma w danej jednostce oraz zasobow, ktorymi dysponuje ta
jednostka. ,,Zasoby” sa w tym przypadku rozumiane szeroko — obejmuja:

e liczebnos¢ i kwalifikacje personelu,

e materialy oraz narzedzia diagnostyczne, stosowane przy prowadzeniu porad-
nictwa zawodowego, wyposazenie techniczne,

e zaplecze lokalowe,

e liczbg bezrobotnych lub poszukujacych pracy klientow danej jednostki oraz
ich ,,zdolno$¢ do bycia zatrudnionym™?.

Zarowno priorytet nadawany ustudze w jednostce PSZ, jak i zasoby techniczne i1 kadrowe,
ktérymi dysponuje, zaleza z kolei od ,,czynnikdéw systemowych”, takich jak:

e prawodawstwo, regulujace sposob funkcjonowania instytucji rynku pracy,

e priorytety instytucji nadrzednych, sprawujacych nadzor 1 kontrole nad dang
jednostka,

e gsystem finansowania polityk rynku pracy — w tym takze z funduszy struktu-
ralnych Unii Europejskie;j.

# | Zdolno$é do bycia zatrudnionym” (employability) zalezy od kwalifikacji zawodowych, postaw,

cech mentalnych i socjo-demograficznych danej osoby. Poréwnaj: ,,Narodowa Strategia Wzrostu”.
Zatrudnienia i Rozwoju Zasoboéw Ludzkich w latach 20002006, s. 40.
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Z perspektywy §wiadczenia ustug dla pracodawcow szczegdlnego rodzaju ,,zasobem” jedno-
stek PSZ oraz OHP sa osoby bezrobotne lub poszukujace pracy, bedace klientami tych insty-
tucji. Na kondycje tego szczegdlnego ,,zasobu” wptywa sytuacja na rynku pracy: w zaleznosci
od niej, zmienia si¢ liczba bezrobotnych lub poszukujacych pracy klientow PSZ oraz cechy
0so6b nalezacych do tej populacji, przektadajace si¢ na ich ,,zdolno$¢ do bycia zatrudnionym”.

Sytuacja na rynku pracy wptywa réwniez na poziom zapotrzebowania pracodawcéw na doko-
nywanie zaawansowanego doboru* pracownikéw. Zwigkszaniu zapotrzebowania w tym
zakresie sprzyja wzrost popytu na pracownikoéw, zwlaszcza wykwalifikowanych. Z kolei
ograniczona podaz sily roboczej sktania czg$¢ pracodawcoéw do obnizania wymagan wobec
kandydatow oraz do upraszczania procesu selekcji, czyli zmniejsza realne zapotrzebowanie na
dokonywanie doboru pracownikéw w zaawansowany sposob.

Wystegpowanie zapotrzebowania na zaawansowany dobor pracownikow jest koniecznym wa-
runkiem zainteresowania pracodawcow pomoca doradcow zawodowych PSZ lub OHP w tym
zakresie. Ten warunek nie jest jednak wystarczajacy. Zainteresowanie si¢ przez pracodawce
skorzystaniem z pomocy doradcow zawodowych PSZ lub OHP w doborze pracownikéw
wymaga rowniez posiadania przez niego wiedzy, ze tego typu instytucje rynku pracy §wiad-
cza taka ustuge.

Na poziom wiedzy pracodawcoOw o udzielaniu pomocy w doborze pracownikow przez in-
stytucje PSZ oraz OHP wplywa rozpowszechnianie informacji o $wiadczonej ustudze przez
tego typu instytucje. Zgodnie ze ,,Standardami ustug rynku pracy” ,,udzielanie pracodawcy
informacji o mozliwo$ciach, sposobie i formie pomocy, jaka pracodawca moze uzyskac
w urzedzie pracy w zakresie doboru kandydatow do pracy” jest elementem ustug z zakresu
poradnictwa zawodowego oraz informacji zawodowej dla pracodawcow™.

Ostatnim z parametrow, ktore zostaly uwzglgdnione w modelu, jest dokonywana przez praco-
dawce ocena dostgpnosci i atrakcyjnos$ci rozwiazan alternatywnych wobec pomocy w doborze
pracownikow $wiadczonej przez publiczne instytucje rynku pracy. Do takich alternatywnych
rozwiazan nalezy przeprowadzenie doboru pracownikéw wiasnymi sitami lub zlecenie go
agencji zatrudnienia.

2. Jaka jest skala udzielania przez PSZ oraz OHP pomocy pracodawcom w doborze pracow-
nikow?

W okresie od poczatku 2006 roku do kofica maja 2007 roku*® zaledwie co druga (48%) jednost-
ka PSZ lub OHP, do ktorej kompetencji nalezato pomaganie pracodawcom w doborze pracow-
nikow, swiadczyta ustuge polegajaca na udziale doradcy zawodowego w ocenie kandydatow.
Odsetek PUP, CIiPKZ oraz MCK (rozpatrywanych tacznie), ktorych doradcy zawodowi dora-
dzali pracodawcom w okreslaniu wymagan na wakujace stanowiska, byt przeszio dwukrotnie
nizszy — wynosit okoto jednej piatej (22%). Informacje na temat skutecznego prowadzenia re-
krutacji przekazywali pracodawcom doradcy zawodowi z co piatej badanej jednostki (20%).

* Przez ,,zaawansowany dobor” rozumiemy proces selekcji kandydatow obejmujacy weryfikacje ich

predyspozycji, kwalifikacji i/lub motywacji. ,,Zaawansowanie” doboru jest cecha stopniowalna:
weryfikacja predyspozycji, kwalifikacji i/lub motywacji kandydatow odbywa si¢ co najmniej po-
przez przeprowadzenie z nimi rozmowy, jednak przy bardziej zaawansowanym doborze stosowane
moga by¢ rdwniez testy osobowosciowe lub kompetencyjne albo ocena wykonania przez kandyda-
ta powierzonych mu zadan.

Porownaj: ,,Zalacznik do rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Spotecznej w sprawie standar-
dow ustug rynku pracy” z dnia 2 marca 2007 roku, Czgs¢ III — standard poradnictwa zawodowego
1 informacji zawodowej, pkt 5.5 lit. a (Dz.U. z 2007 r. Nr 47, poz. 314).

Wszystkie dane przedstawione w rozdziatach: 2.2, 2.3, 2.4, odnosza si¢ do tego okresu.
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Najwigksze roznice pomigdzy badanymi instytucjami zachodzity pod wzgledem udziatu
doradcéw zawodowych w ocenie kandydatow. Odsetek PUP, ktérych doradcy zawodowi
prowadzili taka dziatalnos¢ (51%), byt przeszto dwukrotnie wyzszy, niz odsetek CIiPKZ
(23%) oraz MCK (19%). Omoéwione wyniki zostaly przedstawione na Wykresie 12.

Wykres 12. Swiadczenie poszczegdlnych komponentéow pomocy pracodawcom w doborze pra-
cownikow w okresie od 1 I 2006 roku do 31 V 2007 roku, w zaleznosci od typu jednostki
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Zrodto: Badanie ankietowe doradcow zawodowych, przeprowadzone przez ABR ,,Opinia”.

3. W jakich okolicznosciach doradcy zawodowi najczesciej uczestniczq w doborze kandydatow?

Odsetek instytucji, ktorych doradcy zawodowi uczestniczyli w doborze kandydatéw, okazat
si¢ najwyzszy wsrod PUP. Nalezy jednak zaznaczy¢, ze w przypadku PUP nawet stosunkowo
wysoka liczba ustug polegajacych na udziale doradcy zawodowego w doborze kandydatéw
nie oznacza aktywnego $wiadczenia takiej pomocy na zamowienie pracodawcow. Doradcy
zawodowi zatrudnieni w PUP najczgsciej uczestniczyli w doborze kandydatow na przygoto-
wanie zawodowe lub staz”’, nieco rzadziej — w doborze kandydatow, ktorych zatrudnienie

" Przygotowanie zawodowe i staz sa formami aktywizacji 0sob bezrobotnych. Pracodawca, ktory
przyjmuje osobg bezrobotna na staz lub przygotowanie zawodowe nie ponosi kosztow zwiazanych
z jej wynagrodzeniem. W trakcie odbywania stazu lub przygotowania zawodowego osobom bezro-
botnym przystuguje stypendium w wysokosci 140% zasitku dla bezrobotnych, wyplacane ze $rod-
kow Funduszu Pracy. Pracodawca nie jest zobowiazany do nawigzania stosunku pracy z osoba bez-
robotng uczestniczaca w tych formach aktywizacji.

—
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wigzato si¢ z otrzymaniem przez pracodawce dodatkowego wsparcia®®, natomiast najrzadziej
— w sytuacji, gdy pracodawca przyjmowat pracownikow nie uzyskujac z tego tytutu dodatko-
wych korzysci.

Uczestnictwo doradcéw zawodowych z PUP w doborze kandydatéw przewaznie nie bylo
podyktowane zgloszeniem takiej potrzeby przez pracodawceg, lecz miato na celu zwigksze-
nie prawdopodobienstwa wtasciwego wykorzystania srodkéw publicznych, z ktoérych finan-
sowane sg aktywne formy przeciwdziatania bezrobociu. W takiej sytuacji pracodawca niejed-
nokrotnie nie wiedzial, ze w doborze osoby, ktéra zostata do niego skierowana na staz lub
przygotowanie zawodowe, lub ktéra zatrudnit uzyskujac dzigki temu dodatkowe wsparcie,
uczestniczyt doradca zawodowy.

W przypadku CIiPKZ oraz MCK, w odréznieniu od PUP, udziat doradcéw zawodowych
w doborze kandydatéw byt stosunkowo najczgstszy w sytuacji, gdy pracodawca zatrudniat
pracownikow nie uzyskujac z tego tytutu dodatkowego wsparcia. Biorac jednak pod uwage
wigksza liczebnos¢ PUP, a takze wigksza skale prowadzenia przez nie dziatalno$ci polegaja-
cej na udziale doradcow zawodowych w doborze kandydatow, mozna uznaé, ze sytuacja, gdy
doradcy zawodowi publicznych instytucji rynku pracy oceniaja kandydatow, ktorych zatrud-
nienie nie wiaze si¢ z otrzymaniem przez pracodawce dodatkowego wsparcia, zdarza si¢
rzadko.

4. Na czym polegajq dziatania doradcow zawodowych zwiqzane z doborem kandydatow?

Przeprowadzone badanie potwierdzilo przypadki udzielenia pracodawcom przez instytucje
PSZ kompleksowej pomocy z zakresu poradnictwa zawodowego oraz informacji zawodowe;j.
Taka pomoc obejmowata szereg elementdéw, przewidzianych w ,,Standardach ustug rynku
pracy”: identyfikacj¢ potrzeb pracodawcy (w wersji najbardziej zaawansowanej: opracowanie
projektu zatozen polityki personalnej firmy), pomoc w okresleniu wymagan wobec kandyda-
tow (w tym: na podstawie analizy stanowisk, z wykorzystaniem informacji zdobytych przez
doradcg zawodowego podczas obserwacji przeprowadzonej w firmie) oraz udzial w doborze
kandydatéw (polegajacy przewaznie na ich wstgpnej selekcji).

Bardziej powszechne bylo jednak zaangazowanie doradcoOw w dzialania takie, jak: udziat
w gietdach pracy, wspomniany juz dobdr kandydatow do objgcia wsparciem w ramach
aktywnych form przeciwdziatania bezrobociu (okreslany niekiedy jako ,,ustuga wykonana
posrednio dla pracodawcy”) oraz poradnictwo zawodowe dla 0s6b bezrobotnych lub poszu-
kujacych pracy, prowadzone w zwiazku z konkretnymi ofertami pracy. Ostatnie z wymie-
nionych dziatan sytuuje si¢ na granicy poradnictwa zawodowego dla osoby bezrobotnej lub
poszukujacej pracy oraz udzielania pomocy pracodawcy w doborze pracownika.

Warto zwréci¢ uwagg, ze doradca zawodowy pelni niejednokrotnie ,,podwojna” rolg. Z jednej
strony — przygotowuje bezrobotnego do spotkania z pracodawca, z drugiej — dazy do znale-
zienia kandydata, ktory odpowiada kryteriom okreslonym przez pracodawce.

Fakt, ze zarowno osoba starajaca si¢ o zdobycie zatrudnienia, jak i jej ewentualny praco-
dawca, sa klientami, na rzecz ktéorych zobowiazany jest dziata¢ doradca, moze sprawiac
trudno$¢ w sytuacji, gdy rozwazany kandydat nie w pelni spelnia wymogi zawarte w ofercie
pracy. Regula, ktora czesto stosuja w takich przypadkach doradcy, jest dazenie do ,,roz-

7 dodatkowym wsparciem dla pracodawcy wiaza si¢ prace interwencyjne, roboty publiczne oraz
refundacja kosztow wyposazenia lub doposazenia stanowiska pracy. Wymienione rodzaje wsparcia
naleza, podobnie jak przygotowanie zawodowe oraz staz, do aktywnych form przeciwdziatania
bezrobociu.
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sadnego kompromisu” pomigdzy kwalifikacjami kandydata a wymaganiami pracodawcy.
Doradcy zawodowi niekiedy zachecaja osoby bezrobotne do udzialu w rozmowach kwalifi-
kacyjnych pomimo niespetniania niektorych kryteridéw, a zarazem staraja si¢ wynegocjo-
wac z pracodawcami ztagodzenie wymagan, stosownie do kompetencji potencjalnych kan-
dydatow.

5. Jaki byt dotychczasowy priorytet udzielania pomocy pracodawcom w doborze pra-
cownikow?

W jednostkach PSZ oraz OHP priorytet ustugi, polegajacej na udzielaniu pomocy pracodaw-
com w doborze kandydatow do pracy w ciagu ostatnich dwoch lat byt niski. Pracownicy
badanych instytucji nie odczuwali, zeby przepisy regulujace dziatalno$¢ instytucji rynku
pracy nadawaly pomocy pracodawcom w doborze pracownikdw na tyle wysoka rangg, zeby
konieczne bylo swiadczenie tej ustugi na znaczna skalg.

Uczestniczacy w badaniu pracownicy publicznych instytucji rynku pracy wychodzili z zato-
zenia, ze ich glownym klientem jest osoba bezrobotna. Z tej perspektywy zauwazali, ze
rosnace trudnos$ci pracodawcow ze znalezieniem pracownikow zapewniaja na tyle duza liczbe
zghaszanych do urzedoéw ofert pracy, ze prowadzenie dodatkowych dziatan, ktore zachgcatyby
pracodawcow do wspotpracy z instytucjami PSZ, nie jest konieczne.

Na niewielka intensywnos$¢ $wiadczenia pomocy pracodawcom w doborze pracownikéw
wptywal réwniez fakt, ze obowiazujace przepisy nie nakladaly wymogu sprawozdawania
dzialalno$ci prowadzonej w zakresie pomocy pracodawcom w doborze pracownikow™.
Uczestniczacy w badaniu pracownicy urzedow pracy przyznawali, ze brak obowiazku wyka-
zywania ustug na rzecz pracodawcéw przy jednoczesnym wymogu sprawozdawania dziatan
na rzecz osob bezrobotnych i poszukujacych pracy przyczyniat si¢ do tego, ze udzielanie

pomocy w doborze pracownikow zeszto na dalszy plan.

Na priorytet nadawany pomocy pracodawcom w doborze pracownikdw w poszczegolnych
jednostkach PSZ oraz OHP wplywaly réwniez ,,czynniki systemowe”. Takim czynnikiem
byla ustawa o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy: jej wprowadzenie zwigkszy-
o, na pewien czas, aktywno$¢ publicznych instytucji rynku pracy w zakresie udzielania
pomocy pracodawcom w doborze pracownikow.

Do pozniejszego spadku intensywno$ci $wiadczenia ustug z zakresu poradnictwa zawodowe-
go oraz informacji zawodowej dla pracodawcoéw przyczynito si¢ z kolei przeszeregowanie
priorytetow, wynikajace z zaangazowania instytucji PSZ oraz OHP w obslugg projektow
wspotfinansowanych ze srodkéw Unii Europejskiej. W ramach projektow wspotfinansowa-
nych z Europejskiego Funduszu Spotecznego (EFS) doradcy zawodowi powszechnie biora
udzial w doborze przysztych beneficjentow ostatecznych, a niektdrzy uczestnicza ponadto
w pracach Komisji Oceny Projektow (KOP). Zaabsorbowanie takimi dziataniami, oraz praca
doradcza na rzecz os6b bezrobotnych i poszukujacych pracy, nie zostawia im wiele czasu,
ktéry mogliby poswigci¢ na $wiadczenie uslug z zakresu poradnictwa zawodowego oraz
informacji zawodowej dla pracodawcow.

» Taki obowiazek przewidziano natomiast w projekcie rozporzadzenia Prezesa Rady Ministrow
w sprawie okreslenia wzorow formularzy sprawozdawczych, objasnien co do sposobu ich wypet-
niania oraz wzorow kwestionariuszy i ankiet statystycznych stosowanych w badaniach statystycz-
nych ustalonych w programie badan statystycznych statystyki publicznej na rok 2008, w zalaczniku
4 do sprawozdania MPiPS-01 (,,Poradnictwo zawodowe i informacja zawodowa, pomoc w aktyw-
nym poszukiwaniu pracy, szkolenie bezrobotnych i poszukujacych pracy, staz i przygotowanie
zawodowe w migjscu pracy”).
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6. Czy zasoby instytucji PSZ oraz OHP, potrzebne przy udzielaniu pomocy pracodawcom
w doborze pracownikow, sq wystarczajqce?

6.1 Ocena zasobow

Doradcy zawodowi z okolo trzech piatych (62%) instytucji PSZ oraz jednostek OHP, objg-
tych badaniem ankietowym, stwierdzili, ze nie posiadaja niektorych zasobow potrzebnych do
$wiadczenia pomocy pracodawcom w doborze pracownikow.

Wyniki badania wybranych instytucji PSZ metoda studium przypadku wskazuja, ze dopoki
priorytet udzielania pracodawcom pomocy w doborze pracownikow nie jest wysoki, niedosta-
tek niektorych zasobow koniecznych lub przydatnych do $§wiadczenia tej ustugi nie stanowi
problemu, ktory zakiocatby biezaca dziatalno$¢ urzedu pracy. Mozna natomiast przewidywac,
ze ograniczenia zasobow ujawnityby si¢ jako ,braki” w sytuacji, gdy udzielanie pomocy
pracodawcom w doborze pracownikow uzyskatoby wyzszy priorytet.

W ramach badania ,,zasoby” definiowano szeroko, zaliczajac do nich: liczebnos¢ i kwalifika-
cje personelu urzedu pracy lub jednostki OHP, wyposazenie techniczne, zaplecze lokalowe,
materialy oraz narzedzia diagnostyczne, stosowane przy prowadzeniu poradnictwa zawodo-
wego, a takze liczbeg bezrobotnych lub poszukujacych pracy klientow danej jednostki oraz ich
,»zdolno$¢ do bycia zatrudnionym”. Warto omowi¢ pokrétce poziom poszczegolnych zasobow
w kontek$cie ewentualnego zwigkszania skali udzielania przez jednostki PSZ oraz OHP
pomocy pracodawcom w doborze pracownikow.

6.2 Personel jednostek PSZ oraz OHP

Z informacji uzyskanych w badaniu ankietowym od doradcéw zawodowych zatrudnionych
w PUP, CIiPKZ oraz MCK OHP wynika, ze w jednostkach, w ktorych pracuja, przecigtnie
zatrudnionych jest ponad dwoéch (2,3) doradcow zawodowych. Najwyzsza liczba dorad-
cow przypada przecigtnie na CIiPKZ — blisko czterech (3,8) na jednostkg, podczas gdy po-
szczeg6lne PUP zatrudniaja $rednio okoto dwodch (2,1) doradcow, a MCK OHP mniej niz
dwoch (1,7).

W ocenie doradcow zawodowych z ponad potowy (55%) PUP, CIiPKZ oraz MCK (roz-
patrywanych lacznie), liczba doradcéw zatrudnionych w ich jednostce jest obecnie wy-
starczajaca do zaspokojenia zapotrzebowania ze strony pracodawcoéw na pomoc w dobo-
rze pracownikow. Przeszto jedna trzecia (36%) ankietowanych doradcow byla jednak
odmiennego zdania, a w przyblizeniu co dziesiaty (9%) nie miat w tej kwestii wyrobionej
opinii.

Interpretujac przedstawione wyniki nalezy pamigta¢, ze w wigkszosci instytucji PSZ pomoc
pracodawcom w doborze kandydatow jest obecnie prowadzona co najwyzej na niewielka
skalg, co utrudnia doradcom zawodowym, zatrudnionym w tych instytucjach, dokonanie
adekwatnej oceny zapotrzebowania ze strony pracodawcow. Z tego wzgledu bardziej mia-
rodajne moga by¢ informacje uzyskane w instytucjach objetych studium przypadku, ktore
zostaly zakwalifikowane do badania ze wzgledu na ponadprzecigtng aktywnos¢ w $wiad-
czeniu badanej ustugi. Ocena zasobdéw ludzkich dokonana przez doradcéw zawodowych
zatrudnionych w tych instytucjach byla bardziej sceptyczna, niz opinie wyrazone przez ogot
doradcéw uczestniczacych w badaniu ankietowym.

Pracownicy urzedoéw pracy objetych badaniem przeprowadzonym metoda studium przypadku
podkreslali, Zze liczba pracownikéw zatrudnionych obecnie w tych jednostkach nie pozwala na
zwigkszenie skali pomocy udzielanej pracodawcom w doborze pracownikow. Braki kadrowe
zostaly wymienione jako jeden z powodow ,,wygaszania” ushug z zakresu poradnictwa zawo-
dowego oraz informacji zawodowej dla pracodawcow.
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Pracownicy instytucji PSZ oraz jednostek OHP majq obecnie szerokie mozliwosci podno-
szenia swoich kwalifikacji: w okresie od stycznia 2006 roku do maja 2007 roku przeszto
dziewigciu na dziesigciu (93%) ankietowanych doradcoéw zawodowych brato udzial w szko-
leniach zwiazanych z praca zawodowa, z czego okoto potowa w szkoleniach dostarczajacych
wiedzy, ktéra mozna wykorzysta¢ przy udzielaniu pomocy pracodawcom w doborze pra-
cownikow.

Podczas badania przeprowadzonego metoda studium przypadku zidentyfikowano dodatkowy
obszar kompetencji, istotnych z perspektywy efektywnos$ci udzielania pomocy pracodawcom
w doborze pracownikéw, a zarazem trudnych do nabycia poprzez formalna edukacje. Kompe-
tencje te mozna okresli¢, uzywajac sformutowania jednego z doradcoéw zawodowych, jako
,obycie w srodowisku przedsigbiorcow”.

W kontekscie zasobow ludzkich instytucji PSZ warto rowniez zwrdci¢ uwage na problem
— sygnalizowany przez dyrektoréw i kierownikéw urzedow pracy — stosunkowo niskiego
poziomu wynagrodzen, ktéry utrudnia zatrzymanie w tych instytucjach wysoko wykwali-
fikowanej kadry.

6.3 Sprzet techniczny oraz zaplecze lokalowe

Wyposazenie zdecydowanej wigkszosci jednostek PSZ oraz OHP w podstawowy sprzet tech-
niczny (taki jak komputer z oprogramowaniem do edycji dokumentow tekstowych, drukarka,
facze internetowe, telefon) jest zadowalajace.

Biorac pod uwage dane na temat dostepnosci zasobow oraz informacje dotyczace znaczenia
poszczegolnych zasobow w procesie §wiadczenia ustug z zakresu poradnictwa zawodowego,
za stosunkowo najpowazniejsze mozna uzna¢ ograniczenia lokalowe. Pokdj umozliwia-
jacy odbywanie indywidualnych rozmoéw znalazt si¢ wsrod zasobdw, do ktorych swobodny
dostgp zadeklarowat stosunkowo najnizszy odsetek ankietowanych doradcow zawodowych
— w przyblizeniu siedmiu na dziesigciu (71%). Mniejszym problemem wydaje si¢ ograniczona
dostgpno$¢ sal umozliwiajacych prowadzenie spotkan grupowych. Swobodny dostgp do
takich sal miato 81% ankietowanych doradcéw zawodowych.

6.4 Narzedzia diagnostyczne

Zasobami, do ktorych doradcy zawodowi mieli najbardziej ograniczony dostgp, okazaty si¢
narzedzia diagnostyczne, niezbedne do wykonywania ustug doradczych. Posiadanie swobod-
nego dostgpu do licencjonowanych narzedzi diagnostycznych, ktorych stosowanie nie wyma-
ga wyksztalcenia psychologicznego, zadeklarowatla niespetna potowa (48%) doradcow zawo-
dowych. Problemem jest nie tylko ograniczony dostgp do narze¢dzi diagnostycznych, ale takze
ograniczona przydatno$¢ narzedzi, ktérymi dysponuja obecnie doradcy, do przeprowadzania
doboru pracownikow. Narzedzia diagnostyczne, ktorymi dysponuja doradcy zawodowi, stuza
w wigkszos$ci do rozpoznawania preferencji 1 zainteresowan zawodowych osob bezrobotnych
1 poszukujacych pracy, sa natomiast mato przydatne w procesie doboru kadr, poniewaz nie
pozwalaja na dostatecznie precyzyjne opisanie predyspozycji 1 umiejetnosci kandydatéw na
konkretne stanowiska.

Doradcy zwracali rowniez uwagg na brak narzedzi stuzacych do precyzyjnego diagnozowania
potrzeb pracodawcow zainteresowanych uzyskaniem pomocy w doborze pracownikoéw. Tego
rodzaju narzedziem mogtaby by¢ ankieta zawierajaca zestaw pytan, dzigki ktorym mozliwe
byloby sprecyzowanie oczekiwan pracodawcoéw wobec poszukiwanego pracownika oraz
scharakteryzowanie warunkow pracy na oferowanym stanowisku.
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6.5 Osoby bezrobotne i poszukujqce pracy

Z perspektywy $wiadczenia ustug dla pracodawcoéw szczegodlnego rodzaju zasobem jednos-
tek PSZ sa osoby bezrobotne lub poszukujace pracy, bedace klientami tych instytucji. Na
»poziom” tego szczegdlnego zasobu wptywa sytuacja na rynku pracy: w zalezno$ci od niej,
zmienia si¢ liczba bezrobotnych lub poszukujacych pracy klientéw PSZ oraz cechy osob
nalezacych do tej populacji, przektadajace si¢ na ich ,,zdolnos¢ do bycia zatrudnionym”. Pra-
cownicy instytucji PSZ zauwazaja, ze coraz trudniej jest im dobiera¢ kandydatow dla praco-
dawcow, ze wzgledu na zmniejszenie si¢ liczby osob bezrobotnych i poszukujacych pracy,
ktére nastapito na przestrzeni ostatnich dwoch lat, w tym zwlaszcza wyrejestrowywanie sig,
w zwiazku ze znalezieniem pracy, przez osoby dysponujace kompetencjami poszukiwanymi
przez pracodawcow.

Zakres pomocy udzielanej przez doradcow zawodowych w doborze kandydatow jest zatem
ograniczony rowniez z tego wzgledu, ze wsrod oséb bezrobotnych i poszukujacych pracy,
bedacych klientami PSZ, przewazaja osoby nisko wykwalifikowane. W przypadku osob
o kwalifikacjach umozliwiajacych jedynie wykonywanie prac prostych przedmiotem oceny,
dokonywanej przez doradcg zawodowego, jest w zasadzie wytacznie motywacja do pracy.

Pod wzgledem szczegodlnego ,,zasobu”, jaki dla instytucji PSZ stanowia osoby bezrobotne
1 poszukujace pracy, sytuacja CIiPKZ rozni si¢ korzystnie od sytuacji PUP. Najwazniejsza
réznica wynika z faktu, ze wspolpraca osoby bezrobotnej lub poszukujacej pracy z CIiPKZ
nie stanowi warunku otrzymywania przez nia jakichkolwiek §wiadczen socjalnych, jest zatem
w petni dobrowolna. W efekcie do CIiPKZ, inaczej niz do PUP, trafiaja nieomal wylacznie
osoby zainteresowane znalezieniem zatrudnienia.

6.6 Organizacja pracy

Efektywnos$¢ zaspokajania przez instytucje PSZ oczekiwan pracodawcoéw jest uwarunkowa-
na réwniez sposobem organizacji pracy w danej jednostce. Szczegolnie korzystna wydaje si¢
sytuacja, w ktorej za kontakty z danym pracodawca odpowiada jeden pracownik urzedu. Ta-
kie rozwiazanie usprawnia wymiang informacji, a w dtuzszej perspektywie sprzyja lepszemu
poznaniu potrzeb pracodawcy i utatwia prowadzenie wspotpracy w sposob mniej sformalizo-
wany.

Pracownikiem PUP, ktory pierwszy przyjmuje pracodawce, a nastgpnie utrzymuje z nim kon-
takt, jest przewaznie posrednik pracy. Poniewaz znaczna czg$¢ pracodawcow kontaktujac sig
z PUP nie zna oferty urzedu w zakresie poradnictwa zawodowego, o tym, czy pracodawca
skorzysta z uslug doradcy zawodowego, przesadza czgsto posrednik pracy, ktory podejmuje
decyzje, czy skierowa¢ danego pracodawce do doradcy.

Wyniki badania przeprowadzonego metoda studium przypadku sktaniaja do wniosku, ze po-
srednik pracy nie wystepuje wytacznie w roli promotora ustug swiadczonych przez doradce,
lecz petni takze rolg selekcjonera, ktory moze ogranicza¢ dostep pracodawcéw do pomocy
udzielanej przez doradc¢ zawodowego. Posrednicy pracy przewaznie staraja si¢ dokonywac
doboru bez angazowania doradcy zawodowego, ktdry zazwyczaj jest obciazony praca zwia-
zang z udzielaniem ustug doradczych dla 0s6b bezrobotnych i1 poszukujacych pracy. Doradcy
zawodowi zwykle sa wlaczani w proces doboru wtedy, gdy realizowana jest tzw. ,trudna”
oferta pracy, wymagajaca znalezienia kandydata charakteryzujacego si¢ specyficznymi umie-
jetnosciami badz kwalifikacjami lub w sytuacji, gdy pracodawca nie wie, jakie okresli¢
wymagania wobec pracownikow.

Z relacji pracownikéw PUP wynika, ze do okolicznos$ci branych pod uwage przy podejmo-
waniu decyzji o skontaktowaniu pracodawcy z doradca zawodowym, naleza: aktualne obcia-
zenie doradcy praca, perspektywiczno$¢ wspoélpracy z danym pracodawca (przewidywana
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liczba ofert, ktére uda si¢ od niego pozyskaé i zrealizowac), a niekiedy réwniez czynnik
pozamerytoryczny — znajomo$¢ pracodawcy z pracownikami urzedu pracy.

7. Jak sytuacja na rynku pracy wplywa na zapotrzebowanie pracodawcow na pomoc w dobo-
rze pracownikow?

Uznanie przez pracodawceg, ze powinien poszerzy¢ swoja wiedzg z zakresu prowadzenia
rekrutacji lub zleci¢ zewnetrznej instytucji ocen¢ kandydatéw do pracy, zalezy zaréwno od
obiektywnej sytuacji pracodawcy, jak i1 od tego, jak ja postrzega. W opinii pracownikow
urzedow pracy, pracodawcy czgsto nie sa Swiadomi wlasnych ograniczen w zakresie prowa-
dzenia doboru pracownikéw lub nie sa gotowi przyznaé, ze ich wiedza na temat prowadzenia
rekrutacji jest skromna.

Nie lekcewazac ograniczen wynikajacych z barier kompetencyjnych, wystgpujacych w przy-
padku czgsci pracodawcow, nalezy zwroci¢ uwage na rodzaj stanowisk, na ktére pracodawcy
poszukuja kandydatow oraz na kluczowa rolg okolicznosci zwiazanych z sytuacja na rynku
pracy. W przypadku stanowisk niewymagajacych okreslonych umiejetnosci ani szczegdlnych
predyspozycji, stosowanie bardziej zaawansowanych technik oceny kandydatow — niz prze-
prowadzenie rozmowy przez pracodawcg lub przysztego przetozonego — moze by¢ zbyteczne.

Sytuacja na rynku pracy wptywa roéwniez na poziom zapotrzebowania pracodawcow na do-
konywanie zaawansowanego doboru pracownikow. Zwigkszaniu zapotrzebowania w tym
zakresie sprzyja wzrost popytu na pracownikoéw, zwlaszcza wykwalifikowanych. Z kolei
sytuacja opisywana jako przejscie od ,,rynku pracodawcy” do ,,rynku pracownika” sktania
cze$¢ pracodawcow do obnizania wymagan wobec kandydatow, zwlaszcza na stanowiska
niespecjalistyczne, oraz do upraszczania procesu selekcji, czyli zmniejsza realne zapotrze-
bowanie na dokonywanie doboru pracownikow w zaawansowany sposob.

8. Na ile powszechne byto dotychczas korzystanie przez pracodawcow z ustug instytucji rynku
pracy w zakresie pomocy w doborze pracownikow?

Wyniki sondazu z pracodawcami pozwalaja stwierdzié, ze skala korzystania przez pracodaw-
cOw z pomocy urzedoéw pracy lub agencji zatrudnienia w doborze pracownikéw byta dotych-
czas ograniczona. Przy tym podmioty, w ktorych zatrudnionych jest wigcej 0sob, korzystaty
z pomocy w doborze pracownikOw nieco czesciej, niz mniejsze firmy lub instytucje. Odsetek
pracodawcow, ktorzy stwierdzili, ze w okresie od stycznia 2006 roku do sierpnia 2007 roku™
korzystali z pomocy w doborze pracownikéw, udzielonej przez urzad pracy lub agencj¢ za-
trudnienia, wyniost 7% wsrdd podmiotow mikro, 12% wsrdd matych, 14% wsrdd Srednich
1 17% wsrod duzych.

Korzystanie z pomocy zewngtrznych instytucji w doborze pracownikéw bylo znacznie mniej
powszechne, niz korzystanie ze swiadczonych przez nie ustug z zakresu posrednictwa pracy.
W poszczegolnych grupach, wyrdznionych ze wzgledu na wielkos¢ zatrudnienia, odsetek firm
lub instytucji, ktére korzystaly z pomocy w doborze pracownikéw, jest w przyblizeniu czte-
rokrotnie lub pigciokrotnie nizszy od odsetka podmiotow, ktore korzystaly z ustug z zakresu
posrednictwa pracy.

9. Na ile powszechna jest wsrod pracodawcow wiedza o udzielaniu pomocy w doborze kandy-
datow przez instytucje PSZ?

Warunkiem zainteresowania si¢ przez pracodawce skorzystaniem z pomocy doradcow zawo-
dowych PSZ w doborze pracownikow jest posiadanie przez niego wiedzy, ze ustuga taka jest

3 Dane przedstawione w rozdziale 2.7 odnosza si¢ do tego okresu.
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swiadczona. Tymczasem wiedza o udzielaniu przez urzedy pracy pomocy w doborze kandy-
datoéw nie jest wsrdd pracodawcodw powszechna.

O tym, ze urzedy pracy swiadcza ustugi polegajace na ocenie kandydatow do pracy, wiedziato
w przyblizeniu trzech na dziesigciu ankietowanych pracodawcow (od 28% do 30%, w zalez-
nosci od wielkosci reprezentowanej firmy lub instytucji). Odsetek pracodawcéw swiadomych,
ze urzedy pracy udzielaja pomocy w okre$laniu wymagan wobec kandydatow, wynosit od
okoto jednej trzeciej do dwoch piatych (od 34% do 40%). Podobnie ksztaltowat si¢ odsetek
pracodawcow, ktorzy wiedzieli, ze urzedy pracy moga stanowi¢ zrddto informacji na temat
skutecznego prowadzenia rekrutacji (od 32% do 40%).

Pracodawcy, ktérzy zdawali sobie sprawe, ze urzedy pracy §wiadcza pomoc w doborze pra-
cownikéw, z informacjami na ten temat spotykali si¢ przewaznie na stronie internetowej
urzedu pracy, a pracodawcy z podmiotdéw mikro oraz matych rdwniez — podobnie czgsto, co
na stronie internetowej — w ogloszeniach zamieszczanych przez urzad pracy w mediach.

Teze o niskiej znajomosci ustug doradcow zawodowych potwierdza wynik badania prze-
prowadzonego metoda studium przypadku, ktore wykazalo, ze niekiedy przebieg czynnosci
wykonanych przez doradce zawodowego nie jest doktadnie znany nawet pracodawcy, na
rzecz ktérego usluga zostala wykonana. Osoby wskazane przez doradcow zawodowych
z PUP lub CIiPKZ jako ich klienci, wprawdzie potwierdzaty fakt wspotpracy z dana jednost-
ka, jednak przewaznie nie posiadaty petnych informacji na temat tego, w jaki sposob wybrano
kandydatow, ktérych PUP lub CIiPKZ do nich skierowat.

Pracownicy instytucji PSZ dostrzegali, Ze poziom zainteresowania pracodawcoéw pomoca
PUP lub CIiPKZ w doborze pracownikow zalezy bezposrednio od dzialan informacyjnych,
podejmowanych przez dana jednostke. Niektorzy doradcy przyznawali zarazem, ze ushlugi
z zakresu poradnictwa zawodowego nie sa aktywnie promowane przez urzad, w ktorym
pracuja.

Niewielkie zaangazowanie instytucji PSZ w promowanie ustugi polegajacej na pomocy
pracodawcom w doborze kandydatow mozna interpretowaé jako konsekwencj¢ relatywnie
niskiego priorytetu tej ustugi. Warto jednak zwréci¢ uwage, ze — z drugiej strony — mato
aktywne informowanie o mozliwo$ci uzyskania pomocy doradcy zawodowego w doborze
kandydatow do pracy w zasadzie wyklucza wystapienie ze strony pracodawcow powszechne-
go zainteresowania ta ustuga, ktore mogloby stanowi¢ impuls sktaniajacy do nadania jej wyz-
szego priorytetu.

10. Jaki jest poziom zainteresowania pracodawcow pomocq instytucji rynku pracy w doborze
pracownikow?

W analizie podejmowania przez pracodawcoéw decyzji o skorzystaniu z pomocy publicznej
instytucji rynku pracy w doborze pracownikoéw, przydatne jest wyrdznienie dwoch as-
pektow.

Po pierwsze — pracodawca wybiera pomi¢dzy prowadzeniem doboru pracownikow wytacznie
wlasnymi sitami, a skorzystaniem z pomocy zewngtrznej instytucji. Niezaleznie od rodzaju
ocenianych wtasciwosci kandydata, a takze od wielko$ci reprezentowanego przez pracodawce
podmiotu, ankietowani pracodawcy jako osobg, ktéra najlepiej oceni potencjalnego pracow-
nika, najcze¢sciej wskazywali jego przysztego przetozonego.

Po drugie — pracodawca decyduje, czy zewngtrzng instytucja, z ktérej pomocy skorzysta, bg-
dzie jednostka PSZ, czy inna instytucja rynku pracy. Pracodawcy, ktorzy wyrazili zaintereso-
wanie korzystaniem z pomocy zewngtrznej instytucji w doborze pracownikow, przewaznie
deklarowali zainteresowanie ustugami zaréwno urzedow pracy, jak 1 agencji zatrudnienia.
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Taka odpowiedz wskazala co najmniej potowa pracodawcow (od 50% do 61%, w zaleznosci
od wielkos$ci reprezentowanej firmy lub instytucji). Odsetek pracodawcow zainteresowanych
pomoca w doborze kandydatow wylacznie ze strony urzedow pracy byt wyzszy, niz praco-
dawcow, ktorzy z tego rodzaju ustug chceieliby korzysta¢ wylacznie w agencjach zatrudnienia.
Opisana przewaga zachodzita we wszystkich kategoriach, wyodrgbnionych ze wzgledu na
wielko$¢ zatrudnienia, przy czym byla stosunkowo najmniejsza wsrdd podmiotow duzych,
srednia wsérdéd podmiotéw mikro, najwigksza natomiast w§rod podmiotow $rednich oraz ma-
tych. Oméwione wyniki przedstawiono na Wykresie 13.

Wykres 13. Ustugami, ktorej z instytucji byt(a)by P. zainteresowany (a) jesli chodzi o pomoc
w doborze pracownikow do P. firmy?

(Dotyczy wylacznie respondentdw, ktorzy stwierdzili, ze byliby w przyszlosci zaintere-
sowani skorzystaniem z pomocy w doborze pracownikow $§wiadczonych przez instytucje
rynku pracy.)

E urzedu pracy
Ei urzedu pracy i agencji zatrudnienia

B agencji zatrudnienia

Otrudno powiedziec

podmioty mikro
[N=291]

podmioty mate
[N=350]

podmioty $rednie
[N=326] -

podmioty duze
[N=334]

% odpowiedzi

Zrodto: Badanie ankietowe pracodawcow, przeprowadzone przez ABR ,,Opinia”.

11. Jakie powody skianiajq, a jakie zniechecajq pracodawcow do wyboru urzedu pracy lub
agencji zatrudnienia jako instytucji udzielajqcej pomocy w doborze pracownikow?

Mozna przypuszczaé, ze zestaw motywow sklaniajacych pracodawcow do zainteresowa-
nia si¢ oferta urzedow pracy oraz agencji zatrudnienia nie jest jednakowy. Pracodawcy, kto-
rzy zadeklarowali zainteresowanie pomoca urz¢du pracy w doborze pracownikow, wsrod
najczestszych powodow wymieniali: oszczedno$¢ czasu, mozliwos¢ uzyskania wsparcia
finansowego oraz bezplatnego przeszkolenia kandydatow. Wsrod przedstawicieli pod-
miotow zatrudniajacych 250 i wigcej osob, do najczestszych motywoOw zainteresowania
pomoca urzgdu pracy w doborze pracownikdéw nalezata réwniez chg¢¢ obnizenia kosztow
rekrutacji.

Istotna okolicznoscia wptywajaca na zainteresowanie pracodawcow ustugami urzedéw pracy
jest fakt, ze ustugi te sa §wiadczone bezptatnie. Wsrod pracodawcow, ktorzy wyrazili zainte-
resowanie pomoca urzedu pracy w doborze kandydatow, przeszto potowa (od 56% do 63%,
w zaleznosci od wielkos$ci reprezentowanej firmy lub instytucji) stwierdzita, ze nie byliby
zainteresowani ustugami urze¢du, gdyby byly odplatne. Znacznie rzadziej wskazywane byly
czynniki zwiazane z przekonaniem o szczeg6lnej jakosci pomocy w doborze pracownikow,
udzielanej przez urzad pracy.
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Wychodzac z zatozenia, ze na wybor instytucji rynku pracy, w ktorej pracodawca ewentualnie
skorzysta z pomocy w doborze kandydatow, wptywa jej wizerunek, pracodawcom uczestni-
czacym w badaniu ankietowym (zaréwno tym, ktérzy w przesztosci korzystali z ustug insty-
tucji rynku pracy, jak i tym, ktérzy dotychczas nie mieli takich doswiadczen) zadano szereg
pytan poréwnawczych, dotyczacych opinii na temat urzedéw pracy oraz agencji zatrudnienia.

Ankietowani pracodawcy agencjom zatrudnienia w wigkszym stopniu niz urzgdom pracy,
przypisywali cechy takie, jak: wysokie kompetencje oraz motywacja personelu, tatwo$¢
kontaktowania si¢ z personelem, brak uciazliwych formalno$ci, duza szybkos$¢ wykonywa-
nia ustug, posiadanie narzedzi umozliwiajacych skuteczna ocen¢ kandydatéow, wysokie
kwalifikacje zarejestrowanych kandydatéw, wysoka motywacja do pracy zarejestrowanych
kandydatow oraz dostosowywanie si¢ do oczekiwan klientow. Jedynym wymiarem, w przy-
padku ktorego opinia pracodawcow byta korzystniejsza dla urzedéw pracy, okazata si¢ do-
godna lokalizacja.

Pracodawcow niezainteresowanych pomoca urzegdow pracy w doborze pracownikéw, zapyta-
no o okoliczno$ci, ktore na to wplywaja. Niezaleznie od wielkos$ci reprezentowanego podmio-
tu, respondenci wskazywali najczesciej samowystarczalno$¢ pracownikéw firmy w ocenie
kandydatow. Taka przyczyn¢ podata przeszito potowa (55%) pracodawcoéw z podmiotdéw
mikro i w przyblizeniu siedmiu na dziesigciu przedstawicieli podmiotow matych, $rednich
i duzych (od 66% do 71%). Dwie piate przekroczyt rowniez odsetek pracodawcoOw reprezen-
tujacych podmioty mate oraz $rednie, ktoérzy jako powdd braku zainteresowania pomoca
urzedu pracy w doborze kandydatéw wskazali brak w firmie lub instytucji stanowisk, ktore
wymagatyby przeprowadzania zaawansowanej oceny kandydatéw. Podobnie czgsto przed-
stawiciele podmiotow matych i $rednich jako czynnik ograniczajacy ich zainteresowanie
korzystaniem z pomocy urzgdow pracy w doborze kandydatéw wskazywali brak motywacji
do pracy o0sob zarejestrowanych jako bezrobotne.

12. Czy udzial doradcy zawodowego w doborze kandydatow moze zwigkszac sktonnos¢ pra-
codawcow do zatrudniania osob bezrobotnych?

Z dwoch deficytéw przypisywanych osobom zarejestrowanym w urzedach pracy: braku mo-
tywacji oraz braku odpowiednich kwalifikacji, to ten pierwszy jest powodem, ktéry w nieco
wigkszym stopniu zniechgca pracodawcéw do korzystaniem z pomocy jednostek PSZ w do-
borze pracownikéw. Mozna przypuszczac, ze wynika to z faktu, ze podniesienie kwalifikacji
wydaje si¢ fatwiejsze niz zmiana nastawienia do pracy.

W celu sprawdzenia, czy informacja o udziale doradcy zawodowego w ocenie kandydata mo-
ze zmieni¢ nastawienie pracodawcy do perspektywy zatrudnienia osoby skierowanej z urzgdu
pracy, pracodawcoOw uczestniczacych w badaniu ankietowym podzielono losowo na dwie
grupy. Kazdemu respondentowi zadano pytanie, ktérego z trzech kandydatéw o podobnym
zyciorysie zawodowym zatrudnitby w pierwszej kolejnosci: osobg skierowana przez urzad
pracy, osobg polecona przez znajomego czy osobg, ktora zglosila si¢ sama. Tylko pytanie
zadawanej respondentom z drugiej grupy uzupetlniono o informacjg, ze osoba skierowana
przez urzad pracy zostata oceniona przez doradcg zawodowego.

Informacja, ze osoba skierowana przez urzad pracy zostala oceniona przez doradce zawodo-
wego, podnosita jej szanse na zdobycie zatrudnienia. Pracodawcy wskazywali takiego kandy-
data na pierwszym miejscu w przyblizeniu dwukrotnie czg$ciej, niz kiedy nie podawano im
informacji o przeprowadzeniu oceny przez doradce zawodowego. Gotowo$¢ do zatrudnienia
w pierwszej kolejnosci®' osoby skierowanej przez urzad pracy, ktora zostata oceniona przez

3! Czyli chetniej, niz kandydata poleconego przez znajomego oraz niz osobeg, ktora zglosita sig sama.

114



doradcg zawodowego zadeklarowato 16% pracodawcow z podmiotéw mikro, 31% z matych,
39% ze $rednich oraz 32% z duzych.

Wydaje si¢ zatem, ze udzial doradcy zawodowego w ocenie kandydata, pod warunkiem poin-
formowania o tym udziale potencjalnego pracodawcy, do pewnego stopnia moze uwolni¢
kandydata od negatywnej etykiety, jaka — w opinii czgéci pracodawcoOw — naznacza go fakt
zarejestrowania jako osoby bezrobotne;.

13. W jakim stopniu skala i sposob udzielania pomocy w doborze pracownikow odpowiada
zapotrzebowaniu pracodawcow?

13.1 Niezrealizowany popyt na pomoc w doborze pracownikow

Odsetek pracodawcow deklarujacych zainteresowanie korzystaniem z pomocy zewngtrznej
instytucji w doborze pracownikow, jest znacznie wyzszy, niz odsetek podmiotéw, ktore
korzystaty z takich uslug dotychczas — przewaga pierwszej grupy wynosi: 41 punktéw pro-
centowych wérdd podmiotéw mikro, 45 punktéw procentowych wsrdod podmiotéw matych,
40 punktéw procentowych wsrod podmiotow $rednich oraz 38 punktow procentowych wsrod
podmiotow duzych (poréwnaj: Wykres 14).

Wykres 14. Poziom dotychczasowego korzystania z zewnetrznych ustug polegajqcych na do-
borze pracownikow oraz deklarowane zainteresowania tymi ustugami w przysztosci
korzystajacy dotychczas

@ zainteresowani korzystaniem

48 >7 54 55
17
12 14
7
podmioty mikro podmioty mate podmioty $rednie podmioty duze
[N=605] [N=610] [N=605] [N=612]

% odpowiedzi

Zrédto: Badanie ankietowe pracodawcow, przeprowadzone przez ABR ,,Opinia”.

Deklarowane przez pracodawcéw zainteresowanie pomoca w doborze pracownikow jest
wprawdzie znaczaco nizsze, niz zainteresowanie ustugami z zakresu posrednictwa pracy
(o 21-28 punktow procentowych, w zaleznosci od wielko$ci reprezentowanej firmy lub
instytucji), natomiast nadwyzka pracodawcow deklarujacych zainteresowanie ustugami insty-
tucji rynku pracy nad podmiotami, ktére dotychczas korzystaly z takich ustug, w przypadku
pomocy w doborze pracownikéw jest znaczaco wyzsza niz w przypadku ushug z zakresu
posrednictwa pracy?.

32 Wynika to z faktu, ze odsetek pracodawcow, ktorzy korzystali dotychczas z pomocy w doborze
kandydatow, jest znacznie nizszy, niz pracodawcow, ktorzy korzystali z posrednictwa pracy.
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Poréwnanie dotychczasowego poziomu korzystania z pomocy PSZ w doborze pracowni-
koéw z deklarowanym zainteresowaniem pracodawcow korzystaniem z takiej pomocy wska-
zuje, ze znaczna czg$¢ popytu na ushugi z tego zakresu pozostaje niezrealizowana. Nalezy
jednak zaznaczy¢, ze wigkszo$¢ pracodawcow, ktérzy deklaruja zainteresowanie pomoca
w doborze pracownikdéw, ma co najwyzej ograniczona wiedz¢ o rzeczywistym przebiegu
tej ustugi (poniewaz dotychczas z niej nie korzystali). Deklarowane przez pracodawcow
zainteresowanie pomoca w doborze kandydatéw mozna zatem interpretowaé przede
wszystkim jako wyraz odczuwanej przez nich potrzeby zdobycia odpowiednich pracow-
nikéw. Warto zatem zwroci¢ uwage, ze rosnace trudnosci ze znalezieniem odpowiednich
kandydatéw, zwigkszajace zainteresowanie pracodawcow pomoca w doborze pracowni-
koéw, zarazem ograniczaja mozliwosci zaspokojenia potrzeb w tym zakresie przez insty-
tucje rynku pracy, w tym zwlaszcza PSZ, ktérych klientami sa w wigkszosci osoby bez-
robotne.

13.2 Zakres i sposob udzielania pomocy w doborze kandydatow wobec oczekiwan praco-
dawcow w tym zakresie

Uzyskane od doradcow zawodowych informacje na temat zainteresowania pracodawcow,
z ktérymi mieli kontakt, pomoc w doborze pracownikéw nalezacych do poszczegdlnych
kategorii zawodowych, warto zestawi¢ z zapotrzebowaniem deklarowanym przez ogo6lno-
polska probeg pracodawcow. Wyniki takiego zestawienia wskazuja, ze niezagospodarowana
przez PSZ czg$¢ popytu na ustugi z zakresu doboru pracownikéw dotyczy w szczegodlnosci
pomocy w doborze ,,kadry zarzadzajacej” i ,,specjalistow”. Trzeba jednak zastrzec, ze moz-
liwosci zaspokojenia zapotrzebowania w tym zakresie przez jednostki PSZ oraz OHP wyda-
ja si¢ ograniczone ze wzgledu na stosunkowo niewielka liczbe specjalistow oraz przed-
stawicieli kadry zarzadzajacej wsrdd poszukujacych pracy lub bezrobotnych klientéw tych
instytucji.

Z zestawienia uzyskanych od pracodawcow informacji na temat zapotrzebowania na pomoc
instytucji rynku pracy w doborze pracownikow z informacjami dotyczacymi dotychczasowe-
go sposobu udzielania takiej pomocy, przekazanymi przez doradcow zawodowych zatrudnio-
nych w jednostkach PSZ oraz OHP, wynika réwniez, ze dostosowanie przebiegu badanej
ustugi do oczekiwan pracodawcow wymagatoby:

e potozenia silniejszego akcentu na diagnozowanie poziomu wiedzy fachowe;j
1 umiej¢tnosci kandydatow

e przedstawiania wynikoOw przeprowadzonej oceny kandydatow w formie
pisemne;j

e korzystania w szerszym zakresie z testow oraz metod przewidujacych wy-
konanie przez kandydata wyznaczonego mu zadania probnego.

Oczekiwania pracodawcow dotyczace stosowania testOw warto opatrzy¢ dodatkowym ko-
mentarzem. Stosunek doradcow do tej metody wydaje si¢ ambiwalentny. Z jednej strony,
testy pozwalaja zapobiec arbitralnosci przeprowadzanej oceny, z drugiej jednak — doradcy
obawiaja si¢, ze wyniki testow moga nie odzwierciedla¢ rzeczywistych umiejgtnosci i kwa-
lifikacji kandydata. Osoby bezrobotne czy poszukujace pracy czgsto niechgtnie poddaja sig
testom, ktore dla wielu z nich sa stresujace, a czgsto trudne i niezrozumiate. Dlatego dorad-
cy, jesli pracodawca nie zglasza takiej potrzeby, staraja si¢ unika¢ nadmiernego stosowania
testow w trakcie selekcji, dokonujac oceny kandydata na podstawie bezposredniej rozmo-
wy. Wydaje sig, ze na ambiwalentny stosunek doradcéw zawodowych do stosowania testow
przy doborze kandydatéw do pracy wptywa réwniez pewna niejednoznaczno$¢ roli doradcy
zawodowego, oscylujacej pomigdzy rola ,,jurora”, oceniajacego kandydatéw na okreslone
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stanowiska na zamowienie pracodawcy, a rola ,,promotora” 0séb bezrobotnych i poszukuja-
cych pracy wobec pracodawcow.

14. Rekomendacje

Wyniki badania wskazuja, ze dotarcie do szerszego grona pracodawcow, zwlaszcza duzych,
z informacja o $wiadczeniu przez instytucje PSZ pomocy w doborze pracownikow, zaowo-
cowaloby wzrostem odczuwanego przez urzedy pracy popytu na tg ustuge.

Jednostki PSZ nie sa jedynym rodzajem instytucji rynku pracy, $wiadczacym ushugi z zakresu
poradnictwa zawodowego oraz informacji zawodowej. Dzialalno$¢ w tym zakresie prowadza
rowniez, czgsto na wigksza skalg, agencje zatrudnienia. Mimo to mozna oczekiwaé, ze ze
wzgledu na atuty specyficzne dla urzedow pracy, takie jak bezptatno$¢ ustug, sie¢ placowek
pokrywajaca obszar catego kraju, a takze udzielanie dodatkowego wsparcia (finansowego lub
w postaci przeszkolenia kandydatow) — istotna cze¢s¢ pracodawcow bytaby sklonna wybraé
ustugi urzedow pracy.

Przygotowanie urzedow pracy do zaspokojenia popytu na pomoc w doborze kandydatow do
pracy wymaga wzmocnienia potencjatu jednostek PSZ, do ktérych kompetencji nalezy
$wiadczenie ustug z zakresu poradnictwa zawodowego oraz informacji zawodowej dla pra-
codawcow, a takze dokonania operacjonalizacji standardow ustug z zakresu poradnictwa
zawodowego oraz informacji zawodowe;j dla pracodawcow.

Przedstawione zalecenia podzielono na:

e rekomendacje strategiczne, dotyczace kierunkéw rozwoju ustug z zakresu
poradnictwa zawodowego dla pracodawcéow,

e rekomendacje dotyczace zwigkszenia potencjatu jednostek PSZ, niezbed-
nego do skutecznego udzielania pomocy pracodawcom w doborze pracowni-
kow,

e rekomendacje operacyjne, dotyczace zakresu i1 sposobu $wiadczenia tej
ushugi.

14.1 Rekomendacje ,, strategiczne”, dotyczqce rozwoju ustugi

=> Rekomendacja 1: Pomoc w doborze kandydatow $wiadczona przez PUP powinna
by¢ rozwijana w szczegolnosci w zakresie oceniania przez doradcéw zawodowych
motywacji i predyspozycji kandydatow.

Obecnie wielu pracodawcdéw uwaza osoby bezrobotne za pozbawione autentycznej motywacji
do podjecia pracy. Podstawa przekonania czg$ci pracodawcow o niskiej motywacji osob zare-
jestrowanych jako bezrobotne sa do§wiadczenia polegajace na spotkaniach ze skierowanymi
przez urzad pracy kandydatami, ktérzy w rzeczywistosci nie byli zainteresowani podjgciem
zatrudnienia. Kierowanie do pracodawcow 0sob dobranych ze wzgledu na posiadanie moty-
wacji do podjgcia zatrudnienia (oprocz speiniania ewentualnych innych wymagan pracodaw-
cy), przyczyniatoby si¢ do zmiany niekorzystnego wizerunku osob bezrobotnych, a zarazem
poprawiato opini¢ o jakosci ustug PSZ. Obecnie zainteresowanie pracodawcéw ustugami
urzedow pracy w stosunkowo niewielkim stopniu wynika z przekonania o wysokim profesjo-
nalizmie tego rodzaju instytucji rynku pracy.

= Rekomendacja 2: Nalezy rozwazy¢ uczynienie zaawansowanej pomocy w doborze
kandydatow jedna ze specjalizacji CIiPKZ.

117



Sadzimy, ze w CIiPKZ zakres pomocy udzielanej pracodawcom w doborze pracownikow
powinien by¢ szerszy, niz w PUP. Prowadzenie profesjonalnych ustug z zakresu poradnictwa
zawodowego oraz informacji zawodowej dla pracodawcow mogtoby sta¢ sig jedna ze specja-
lizacji Centrow.

e Biorac pod uwagg liczbe doradcoéw zawodowych, ich obciazenie praca, a takze
charakter wykonywanych czynnos$ci, potencjat CIiPKZ w zakresie prowadzenia
poradnictwa zawodowego oraz informacji zawodowej dla pracodawcow wydaje
si¢ wyzszy, niz potencjat PUP.

e Poniewaz bezrobotnych i poszukujacych pracy klientow CIiPKZ z reguty
cechuje autentyczna che¢ podjecia zatrudnienia, doradcy zawodowi Centréw
moga skoncentrowa¢ si¢ na diagnozowaniu umiej¢tnosci i predyspozycji tych
0s0b.

e Fakt, ze z ustug CIiPKZ korzystaja rowniez osoby niezarejestrowane w PUP,
potencjalnie zwigksza liczb¢ os6b z wyzszymi kwalifikacjami wsérod poszu-
kujacych pracy klientow tych instytucji. Ponadto, wszystkie ClIiPKZ sa ulo-
kowane w stosunkowo duzych osrodkach (w wigkszosci bytych miastach
wojewddzkich), w ktorych dziata znaczna liczba przedsigbiorstw, bgdacych po-
tencjalnymi odbiorcami ustug z zakresu poradnictwa zawodowego i informacji
zawodowej.

Zgodnie z proponowanym przez nas rozwiazaniem, CIiPKZ rozwijatyby aktywnie wszystkie
elementy poradnictwa zawodowego oraz informacji zawodowej, przewidziane w ,,Standar-
dach ustug rynku pracy”. Oprocz diagnozowania predyspozycji 1 motywacji kandydatow,
doradcy CIiPKZ zajmowaliby si¢ takze ocena oséb bezrobotnych i poszukujacych pracy pod
wzgledem kompetencji wymaganych na okre§lonych stanowiskach.

= Rekomendacja 3: Jezeli pomoc pracodawcom w doborze kandydatow stataby sie
jedna ze specjalizacji CIiPKZ, warto byloby powierzy¢ im rolg¢ wspierania PUP
w $wiadczeniu tej ustugi.

Przy zatozeniu, ze ustugi z zakresu poradnictwa zawodowego oraz informacji zawodowej dla
pracodawcow bytyby rozwijane zard6wno w PUP, jak 1 w CIiPKZ, nalezy ustali¢ relacjg
pomigdzy dzialalno$cia prowadzona w tym zakresie przez oba rodzaje instytucji PSZ.

Proponujemy, zeby CIiPKZ na dwa sposoby wspieraty PUP w udzielaniu pracodawcom
pomocy w dobrze pracownikow. Po pierwsze, PUP kierowatyby do CIiPKZ pracodawcow,
ktorych potrzeb w zakresie poradnictwa zawodowego oraz informacji zawodowe] same nie
bylyby w stanie zaspokoi¢. Po drugie, w razie potrzeby doradcy zawodowi z CliPKZ udziela-
liby pracownikom PUP wsparcia merytorycznego.

= Rekomendacja 4: Rozwojowi ustugi polegajacej na udzielaniu pomocy pracodaw-
com w doborze pracownikoéw powinno towarzyszy¢ prowadzenie dziatan shuzacych
zwigkszaniu ,,zdolnos$ci do bycia zatrudnionym™ os6b bezrobotnych i poszukujacych

pracy.

Oczywistym warunkiem skutecznego przeprowadzenia doboru pracownikéw sposrod bez-
robotnych lub poszukujacych klientéw danej jednostki PSZ, jest wystgpowanie wsrdd nich
0sOb spekniajacych wymagania wobec kandydatow na dane stanowisko. Z tego wzgledu
do zwigkszania efektywno$ci pomocy udzielanej pracodawcom w doborze pracownikow
przyczynia si¢ realizowanie dziatan stluzacych zwigkszaniu ,,zdolnosci do bycia zatrudnio-
nym” potencjalnych kandydatow: obejmowanie oséb bezrobotnych i poszukujacych pracy
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kompleksowymi ustugami z zakresu poradnictwa zawodowego oraz kierowanie 0s6b o ni-
skich lub zdezaktualizowanych kwalifikacjach do udziatu w szkoleniach.

Znaczenie takich dziatan, (rowniez) z perspektywy udzielania pomocy pracodawcom w dobo-
rze pracownikow, jest tym wigksze, im wigkszy odsetek bezrobotnych i poszukujacych pracy
klientow jednostek PSZ stanowia osoby, ktérych aktualna ,,zdolno$¢ do bycia zatrudnionym”
jest niska.

=> Rekomendacja 5: Potrzebne jest dokonanie operacjonalizacji standardow ustug
z zakresu poradnictwa zawodowego oraz informacji zawodowej dla pracodawcow.

Poniewaz skala §wiadczenia pomocy pracodawcom w doborze pracownikow jest niewielka,
dotychczasowe doswiadczenia instytucji PSZ w tym zakresie, na ktorych moglyby si¢ oprzec
rozwijajac t¢ ustuge, sa bardzo ograniczone. Z tego wzgledu szczeg6lnie potrzebne staje si¢
dokonanie przez Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej operacjonalizacji standardow ustug
z zakresu poradnictwa zawodowego oraz informacji zawodowej $wiadczonych na rzecz pra-
codawcow.

Rekomendowana ,,operacjonalizacja” polegataby na sformutowaniu szczegdétowych wytycz-
nych, dotyczacych sposobu §wiadczenia przez jednostki PSZ uslug z zakresu poradnictwa
zawodowego oraz informacji zawodowej dla pracodawcow (a wigc na przyktad na sprecyzo-
waniu: w jaki sposob pracodawcy powinni by¢ informowani o zakresie dostgpnej dla nich
pomocy, w jaki sposob zbiera¢ informacje, na podstawie ktorych diagnozowane beda potrze-
by pracodawcy, jakie metody stosowac przy analizowaniu kwalifikacji lub predyspozycji
kandydata).

14.2 Rekomendacje dotyczqce zwigkszenia potencjatu jednostek PSZ

= Rekomendacja 6: Potrzebne jest wzmocnienie zasobow ludzkich urzedow pracy,
poprzez zwigkszenie liczby doradcéw zawodowych, zapobiezenie ich odplywowi
z PSZ oraz podnoszenie kompetencji doradcéw w zakresie §wiadczenia ustug dla pra-
codawcow.

Warunkiem powodzenia rozwoju ushug z zakresu poradnictwa zawodowego oraz informacji
zawodowej dla pracodawcow jest wzmocnienie zasobow instytucji, ktore mialtyby swiadczy¢
te ustugi na wigksza skal¢ niz obecnie. Szczegdlnie istotne wydaje si¢ zwigkszenie liczby
doradcéw zawodowych oraz rozwijanie — poprzez organizacj¢ odpowiednich szkolef — umie-
jetnosci doradcow zawodowych w zakresie udzielania pomocy pracodawcom w doborze kan-
dydatow.

W celu rozwijania praktycznej umiejgtnosci nawigzywania i podtrzymywania kontaktow
z pracodawcami, korzystne bytoby uwzglednianie w programach szkolen zaj¢é (na przyktad
w formie warsztatow) stwarzajacych mozliwos$¢ bezposrednich kontaktow doradcow zawo-
dowych z ta grupa potencjalnych klientow.

Mozna przewidywac, ze podniesienie kompetencji doradcéw zawodowych w zakresie obstugi
pracodawcow zwigkszy zainteresowanie agencji doradztwa personalnego zatrudnianiem tych
doradcow jako konsultantow. Z tego wzgledu potrzebne wydaje si¢ zwigkszenie wynagrodzen
doradcéw zawodowych, zaangazowanych w $wiadczenie ustug na rzecz pracodawcow do
poziomu, ktory zapobiegtby odchodzeniu doradcow z PSZ do prywatnych instytucji rynku

pracy.
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= Rekomendacja 7: Potrzebne jest wyposazenie doradcéw zawodowych (przede
wszystkim zatrudnionych w CIiPKZ) w dodatkowe narzedzia diagnostyczne.

Instrumentarium znajdujace si¢ w dyspozycji doradcoOw zawodowych powinno zosta¢ posze-
rzone w szczegolnosci poprzez wzbogacenie go o:

e narzgdzia stluzace do identyfikacji potrzeb zatrudnieniowych pracodawcow,

e narzedzia diagnostyczne, stluzace ocenie kwalifikacji i umiejgtnosci kandyda-
tow, w tym testy sprawdzajace posiadanie kompetencji wymaganych od kan-
dydatow na okreslone stanowiska (takze stanowiska specjalistyczne).

14.3 Rekomendacje "operacyjne”, dotyczqce zakresu i sposobu swiadczenia ustugi

= Rekomendacja 8: W celu zwigkszenia skali korzystania przez pracodawcow z porad-
nictwa zawodowego oraz informacji zawodowej w jednostkach PSZ, nalezy znacznie
zwigkszy¢ intensywnos¢ informowania pracodawcow o ustugach z tego zakresu.

Dziatania informacyjne, stuzace promowaniu wérdd pracodawcéw ushug z zakresu pomocy
w doborze pracownikow, moga przybiera¢ szereg form. Oferta powinna by¢ zaréwno udo-
stgpniana publicznie, na przyklad poprzez zamieszczanie ogloszen na stronie internetowej
urzedu lub w lokalnych mediach, jak i kierowana do wybranych adresatow — przekazywana
korespondencyjnie lub przez pracownikéw jednostki kontaktujacych si¢ z pracodawcami
(w przypadku PUP przede wszystkim przez posrednikdéw pracy).

Przy prowadzeniu dziatan promocyjnych warto wykorzystywaé¢ wyniki monitoringu lokalne-
go rynku pracy: informacje o pojawianiu si¢ nowych przedsigbiorstw oraz planach zatrudnie-
niowych pracodawcow.

Promowaniu wsrdd pracodawcow ustug z zakresu poradnictwa zawodowego oraz informacji
zawodowej sprzyja rowniez nawiazanie wspotpracy z organizacjami zrzeszajacymi lokalnych
przedsigbiorcow.

= Rekomendacja 9: Pracodawca powinien by¢ informowany o dziataniach doradcy
zawodowego, przeprowadzonych w zwiazku z doborem kandydatow na zgloszone
stanowisko pracy; nalezy rowniez dazy¢ do uzgadniania z pracodawca kryteriow
1 sposobow oceny kandydatow.

Powyzsza rekomendacja dotyczy rowniez sytuacji, w ktorej doradca zawodowy uczestni-
czy w doborze kandydatow na staz lub przygotowanie zawodowe, lub w doborze kan-
dydatéw, ktérych zatrudnienie wiaze si¢ z otrzymaniem przez pracodawcg dodatkowego
wsparcia.

Zaangazowanie doradcow zawodowych w dobor kandydatow do udzialu w aktywnych for-
mach przeciwdziatania bezrobociu nalezy oceni¢ jako korzystne réwniez z perspektywy
pracodawcy, do ktérego kandydaci zostang skierowani. Dopoki jednak pracodawca nie zna
przebiegu czynno$ci wykonanych w takiej sytuacji przez doradc¢ zawodowego i nie ma na
nie wptywu, udziat doradcy zawodowego w doborze kandydatow trudno uznaé za ustuge,
ktorej pracodawca jest klientem. Warto dazy¢ do zmiany tej sytuacji.

W tym celu pracodawca powinien by¢ co najmniej informowany o metodzie i kryteriach oce-
ny kandydatéw do udziatu w stazu, przygotowaniu zawodowym lub w szkoleniu, realizowa-
nym w odpowiedzi na zgloszone przez niego zapotrzebowanie. W miar¢ mozliwosci metoda
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i kryteria oceny kandydatéw powinny by¢ z pracodawca uzgadniane. Dodatkowym elemen-
tem profesjonalizacji pomocy udzielanej w doborze kandydatow, zgodnym z oczekiwaniami
pracodawcow, bytoby przedstawianie wynikéw oceny w formie pisemne;.

=> Rekomendacja 10: Udzial doradcéw zawodowych w doborze kandydatow nie powi-
nien ogranicza¢ si¢ do sytuacji, w ktorej osoby bezrobotne lub poszukujace pracy sa
kierowane na staz lub przygotowanie zawodowe lub gdy ich zatrudnienie wiaze sig
z otrzymaniem przez pracodawce dodatkowego wsparcia.

Nalezy uzna¢, ze jezeli udziat doradcy zawodowego w ocenie kandydatéw zwigksza efektyw-
no$¢ wydatkowania $rodkéw publicznych na realizacj¢ aktywnych form przeciwdzialania
bezrobociu, to bylby wskazany rowniez w sytuacji, gdy pracodawca nie korzysta z dodatko-
wego wsparcia, a zatem przyjmuje na siebie cate ryzyko zwiazane z zatrudnieniem osoby,
ktéra moze nie sprawdzi¢ si¢ jako pracownik.

= Rekomendacja 11: Nalezy dazy¢ do zmniejszenia uznaniowos$ci przy podejmowaniu
decyzji o zaproponowaniu pracodawcy ustug z zakresu poradnictwa zawodowego 1 in-
formacji zawodowej.

W celu zapewnienia sprawiedliwego dostepu pracodawcow do ustug doradcéw zawodowych
PSZ, warto rozwazy¢ opracowanie przez poszczegoOlne urzedy pracy wewngtrznego doku-
mentu okres$lajacego zasady i kryteria wyboru pracodawcoéw, dla ktérych wykonanie ustugi
bedzie traktowane jako priorytetowe (w sytuacji, gdy urzad nie bgdzie w stanie w pehi
zaspokoi¢ oczekiwan wszystkich potencjalnych klientow) i1 ktoérzy beda zachgcani do skorzy-
stania z pomocy w doborze pracownikoOw roéwniez, jezeli spontanicznie nie wyraza zaintere-
sowania ta usluga. Ze wzgledu na regionalna lub lokalna specyfikg sytuacji na rynku pracy,
odgorne formutowanie dyrektyw dotyczacych takich zasad i1 kryteriow prawdopodobnie nie
bytoby wiasciwe.

=» Rekomendacja 12: Nalezy dazy¢ do wigkszej standaryzacji stosowanych przez do-
radcow zawodowych metod doboru kandydatow.

Jakkolwiek zaspokajanie oczekiwan pracodawcow dotyczacych stosowania na wigksza skale
testOw nie zawsze byloby stuszne, przynajmniej czgSciowa standaryzacja oceny (na przyktad
poprzez prowadzenie rozmowy ze wszystkimi kandydatami na dane stanowisko wedlug tego
samego scenariusza) zwigkszataby jej obiektywizm.

= Rekomendacja 13: Nalezy unikac sytuacji, w ktorej doradcy zawodowi niepotrzebnie
wyrgczaja osobe bezrobotna lub poszukujaca pracy w kontaktach z pracodawca

Jedna z kwestii, na ktore nalezatoby szczeg6lnie uczuli¢ doradcow, jest potrzeba unikania
zbednego wyreczania kandydata w kontaktach z pracodawca (na przyktad w sytuacji, gdy
osoba bezrobotna bytaby w stanie sama przedstawi¢ swoje doswiadczenie zawodowe podczas
rozmowy kwalifikacyjnej z pracodawca), ktore moze skutkowa¢ mimowolnym obnizeniem
atrakcyjnosci kandydata w oczach pracodawcy.

Zachgcamy do zapoznania si¢ z pelna wersja Raportu z badania , Kompleksowa analiza
swiadczenia pomocy pracodawcom w doborze pracownikéw”, dostepna pod adresem
www.mpips.gov.pl, zaktadka: praca>programy.
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EFEKTYWNOSC USEUG I INSTRUMENTOW RYNKU PRACY
SEUZACYCH PODNOSZENIU KWALIFIKACJI BEZROBOTNYCH

Na poczatku 2006 r. Departament Rynku Pracy zainicjowat podjecie projektu badawczego
»Efektywnos¢ ustug i instrumentéw rynku pracy stuzacych podnoszeniu kwalifikacji bezro-
botnych”. Projekt byt finansowany z Europejskiego Funduszu Spotecznego — w ramach Sek-
torowego Programu Operacyjnego Rozw¢j Zasoboéw Ludzkich, Priorytet 1 ,, Aktywna polityka
rynku pracy oraz integracji zawodowej i spotecznej”, Dziatanie 1.1. ,,Rozwdj i modernizacja
instytucji i instrumentow rynku pracy”.

Przeprowadzenie badan efektywnosci ustug i instrumentéw rynku pracy stuzacych podnosze-
niu kwalifikacji bezrobotnych zostalo powierzone Szkole Gtownej Handlowej w Warszawie
(lider) oraz Centrum Badan i Analiz Rynku sp. z 0.0. w Kutnie (partner). Prace badawcze
zostaty rozpoczgte pod koniec 2006 r. i zakonczone w grudniu 2007 r.

Przedstawione ponizej omdwienie przygotowano z wykorzystaniem raportu koncowego z ba-
dan pn. ,, Kierunki modyfikacji rozwiqzan prawno-organizacyjnych w celu zwiekszenia efektyw-
nosci ustug i instrumentow rynku pracy stuzqcych podnoszeniu kwalifikacji bezrobotnych”™
opracowanego przez zespot w sktadzie: prof. SGH dr hab. Piotr Btedowski (kierownik projek-
tu), dr Beata Blaszczyk, mgr Monika Fedorczuk, mgr Czestawa Kliszko, mgr Pawet Kubicki.

Na sfinansowanie projektu ,,Efektywno$¢ ustug 1 instrumentow rynku pracy stuzacych podno-
szeniu kwalifikacji bezrobotnych” przewidziano kwot¢ 800 000,00 zt, natomiast faktyczne
wydatki wyniosty 788 704,- z1.

Cel realizacji projektu

Projekt ,,Efektywno$¢ ushug i instrumentow rynku pracy shuzacych podnoszeniu kwalifikacji
bezrobotnych” zostal zainicjowany w zwiazku z wprowadzeniem na mocy ustawy z dnia
20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy nowych regulacji
prawnych dotyczacych $wiadczenia ustug szkoleniowych przez urz¢dy pracy oraz znacznego
zasilenia urzgdéw pracy srodkami Europejskiego Funduszu Spotecznego, przeznaczonymi
na organizacj¢ szkolen. Przy okreslaniu koncepcji projektu przyj¢to zatozenie, ze zwerytikuje
on skuteczno$¢ wprowadzonych regulacji prawnych i1 wskaze ewentualne bariery utrudniajace
swiadczenie ustug szkoleniowych przez publiczne stuzby zatrudnienia i hamujace wzrost ich
efektywnosci.

Gtowne cele projektu to:

1) dokonanie wszechstronnej oceny efektywnosci ustug 1 instrumentow rynku pracy stu-
zacych podnoszeniu kwalifikacji bezrobotnych, realizowanych w ramach dziatalno$ci
urz¢dow pracy,

2) przedtozenie propozycji modernizacji rozwigzan prawno-organizacyjnych, umozliwia-
jacych wzrost skuteczno$ci 1 efektywnos$ci ustug 1 instrumentéw rynku pracy stuza-
cych podnoszeniu kwalifikacji bezrobotnych oraz modyfikacji sposobu definiowania
1 mierzenia efektywnosci tych ushug i instrumentow.
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Zakres zadan zrealizowanych w ramach projektu

Zakres badan obejmowal analize efektywnosci ustug i instrumentéw rynku pracy stuzacych
podnoszeniu kwalifikacji zawodowych bezrobotnych i poszukujacych pracy, okreslonych
W ustawie o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, takich jak:

e ushluga organizacji szkolen,

e instrumenty shuzace wspieraniu dalszej nauki w szkole ponadpodstawowe;,
ponadgimnazjalnej, wyzszej lub na studiach podyplomowych,

e staze dla bezrobotnych do 25 roku zycia,

e przygotowanie zawodowe w miejscu pracy dla bezrobotnych powyzej 25 roku
zycia, bedacych w szczegolnej sytuacji na rynku pracy.

Na realizacjg calego projektu badawczego sktadaty si¢ 2 rodzaje badan:

1) badania oparte o analiz¢ dokumentoéw, w ramach ktorych zostat przeprowadzony prze-
glad rozwiazan prawnych, literatury przedmiotu i danych statystycznych na temat
efektywnosci ustug i instrumentéw rynku pracy shuzacych podnoszeniu kwalifikacji
bezrobotnych w wybranych krajach UE oraz w Polsce,

2) badania opinii poszczegdlnych grup respondentdow uczestniczacych w procesie orga-
nizowania lub wdrazania ustug i instrumentow rynku pracy stuzacych podnoszeniu
kwalifikacji bezrobotnych lub korzystajacych z tych ustug i1 instrumentow.

Realizacja projektu przebiegata zgodnie z wytyczonym harmonogramem. Zostaly zrealizowa-
ne nastgpujace zadania projektu:

1) Opracowanie szczegotowej koncepcji realizacji badan, metod, narzgdzi oraz wykona-
nie badan pilotazowych.

2) Przeglad literatury przedmiotu i analiza wskaznikow efektywno$ci badanych ustug
1 instrumentow rynku pracy w wybranych krajach UE.

3) Analiza danych statystycznych i dokumentéw zrodlowych z urzedéw pracy oraz opra-
cowanie wnioskow z tych analiz.

4) Przeprowadzenie badan wsrdd pracownikéw urzedow pracy (modut A), osob korzy-
stajacych z ustug i1 instrumentéw (modut B), instytucji szkoleniowych (modut C) oraz
pracodawcow (modut D).

5) Analiza wynikéw badania opinii respondentow i opracowanie wnioskow z badan.

6) Opracowanie wnioskow z badan i1 rekomendacji dotyczacych modyfikacji istniejacych
regulacji prawnych dot. ustug i instrumentéw rynku pracy stuzacych podnoszeniu
kwalifikacji bezrobotnych.

7) Opracowanie raportu koncowego i materialu informacyjnego na strong internetowa
ministerstwa.

W ramach zadania pierwszego opracowano szczegoétowa koncepcje realizacji dwoch czescei
badan, tj. badan opartych o analiz¢ dokumentéw 1 badan opinii poszczegodlnych grup res-
pondentow. Po akceptacji tej koncepcji przez Departament Rynku Pracy, wykonawca projek-
tu przetestowal metodologi¢ i narz¢dzia badawcze przewidziane do realizacji badan opinii
— w badaniach pilotazowych dla kazdej z grup respondentow. Wyniki badan pilotazowych
zostaly przedstawione w raporcie merytorycznym Raport z pilotazu badan ,, Efektywnosé
ustug i instrumentow rynku pracy stuzqcych podnoszeniu kwalifikacji bezrobotnych”.
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W ramach zadania drugiego zostat dokonany przeglad rozwiazan prawnych, publikacji staty-
stycznych 1 literatury przedmiotu w trzech krajach UE na temat:

e ustug i instrumentdw rynku pracy stuzacych podnoszeniu kwalifikacji bezro-
botnych,

e sposobow definiowania i pomiaru efektywnosci tych ustug i instrumentéw,

e analizy wynikoéw pomiaru efektywnosci uslug i instrumentdw rynku pracy
stuzacych podnoszeniu kwalifikacji bezrobotnych w latach 2000-2006,
z uwzglednieniem danych statystyki publicznej i/lub badan.

Wykonawca dokonal przegladu ww. rozwigzan w Niemczech, Wlk. Brytanii i Szwecji. Wy-
niki przegladu zostaly przedstawione w raporcie merytorycznym pt. ,, Efektywnosé¢ ustug

i instrumentow rynku pracy stuzqcych podnoszeniu kwalifikacji bezrobotnych w wybranych
krajach UE”.

W ramach zadania trzeciego zostala dokonana identyfikacja i krytyczna analiza zakresu gro-
madzonych danych statystycznych oraz kryteriow, miernikow i wskaznikow stosowanych
przez publiczne shuzby zatrudnienia do oceny skutecznosci i efektywnosci ustug i1 instrumen-
tow rynku pracy stuzacych podnoszeniu kwalifikacji bezrobotnych. W analizie uwzglgdnione
zostaly dane z nastgpujacych zrodet:

e formularze sprawozdania MPiPS-01 o rynku pracy, w tym zatacznik Nr 4
1 Nr 6 (dostepne w Departamencie Rynku Pracy),

e formularze sprawozdania MPiPS-02 o przychodach i wydatkach z Funduszu
Pracy (dostgpne w Departamencie Funduszy),

e dane dotyczace efektywnosci ustug i instrumentow rynku pracy stuzacych pod-
noszeniu kwalifikacji bezrobotnych, gromadzone w systemie informatycznym
PULS i SYRIUSZ.

Wyniki realizacji zadania trzeciego zostaly przedstawione w raporcie merytorycznym
pt. ,, Efektywnos¢ ustug i instrumentow rynku pracy stuzqcych podnoszeniu kwalifikacji bez-
robotnych, swiadczonych przez publiczne stuzby zatrudnienia w Polsce, w swietle danych
statystycznych”.

W ramach zadania czwartego zrealizowano badania empiryczne wsrdd czterech grup respon-
dentow uczestniczacych w procesie organizowania lub wdrazania ushug i instrumentéw rynku
pracy stuzacych podnoszeniu kwalifikacji bezrobotnych lub korzystajacych z tych ustug
1 instrumentow. Zrealizowano lacznie cztery moduty badawcze:

1) modut badawczy A obejmujacy badanie opinii pracownikéw powiatowych urzedéw
pracy odpowiedzialnych za stosowanie ustug i instrumentow rynku pracy stuzacych
podnoszeniu kwalifikacji bezrobotnych, takich, jak: specjalisci do spraw rozwoju za-
wodowego zajmujacy si¢ organizacja szkolef, pracownicy zajmujacy si¢ kierowaniem
0s0b bezrobotnych do pracodawcow celem odbycia stazu lub przygotowania zawo-
dowego; proba badawcza objeta 700 osob tj. po 2 osoby z kazdego powiatowego
urzedu pracy: pracownik i kierownik,

2) modut badawczy B obejmujacy badanie oséb korzystajacych z ustug i instrumentéw
rynku pracy stuzacych podnoszeniu kwalifikacji, tj. uczestnikow szkolen, osob korzy-
stajacych ze stypendiow na kontynuowanie nauki, oséb korzystajacych ze stazy
1 przygotowania zawodowego; proba badawcza objgta 1500 osob,
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3) modut badawczy C obejmujacy badanie opinii instytucji szkoleniowych, instytucji
egzaminujacych, wydajacych licencje, organizujacych studia podyplomowe oraz pra-
codawcow realizujacych programy stazu i przygotowania zawodowego; préba badaw-
cza objeta 1500 podmiotdw,

4) modut badawczy C obejmujacy badanie pracodawcoé4w zatrudniajacych osoby, ktore
skorzystaly uslug i instrumentéw rynku pracy shuzacych podnoszeniu kwalifikacii;
préba badawcza objeta 1000 podmiotow.

Badania miaty na celu poznanie opinii tych oséb na temat:

e istniejacych regulacji prawnych okre$lajacych zasady wdrazania ustug i in-
strumentdéw rynku pracy stuzacych podnoszeniu kwalifikacji bezrobotnych pod
katem ich funkcjonalnosci, skutecznosci i efektywnosci,

e prawnych, organizacyjnych i finansowych barier utrudniajacych §wiadczenie
ustug szkoleniowych i korzystanie z tych ustug,

e innych czynnikoéw majacych wptyw na skuteczno$¢ i efektywnos¢ ustug szko-
leniowych.

Badania byly przeprowadzane technika ankietowa w formie wywiadow bezposrednich, na
podstawie czterech kwestionariuszy badawczych przetestowanych w badaniach pilotazo-
wych.

W ramach zadania piatego dokonano analizy wynikow badania opinii respondentdéw i opra-
cowano wnioski z badan. Analiza ta zostala przedstawiona w nastgpujacych raportach mery-
torycznych:

1) , Efektywnos¢ ustug i instrumentow rynku pracy stuzqcych podnoszeniu kwalifikacji
bezrobotnych w swietle opinii pracownikow urzedow pracy (modut A)”".

2) ,, Efektywnos¢ ustug i instrumentow rynku pracy stuzqcych podnoszeniu kwalifi-
kacji bezrobotnych w swietle opinii 0sob korzystajqcych z tych ustug i instrumentow
(modut B)”.

3) ., Efektywnos¢ ustug i instrumentow rynku pracy stuzqcych podnoszeniu kwalifikacji
bezrobotnych w Swietle opinii instytucji szkoleniowych (modut C) .

4) ,, Efektywnos¢ ustug i instrumentow rynku pracy stuzqcych podnoszeniu kwalifikacji
bezrobotnych w swietle opinii pracodawcow zatrudniajqcych te osoby (Modut D).

W ramach zadania széstego przeprowadzone byty prace analityczno-projektowe nad sfor-
mulowaniem wnioskow z obu czg¢sci badan, tj. badan opartych o analize¢ dokumentacji i ba-
dan opinii respondentéw oraz sformutowaniem rekomendacji dotyczacych modyfikacji istnie-
jacych regulacji prawnych dot. ustug i instrumentéw rynku pracy stuzacych podnoszeniu
kwalifikacji bezrobotnych.

W ramach zadania si6dmego opracowano:

1) Raport koncowy pt. ,, Kierunki modyfikacji rozwiqzan prawno-organizacyjnych w celu
zwigkszenia efektywnosci ustug i instrumentow rynku pracy stuzqcych podnoszeniu
kwalifikacji bezrobotnych”; raport ten zostal pozytywnie zaopiniowany przez dwdch
niezaleznych ekspertow z dziedziny rynku pracy tj. Panig prof. Mart¢ Juchnowicz
1 Pana dr Jacka Mecing.

2) Material informacyjny na strong internetowa MPiPS pt. ,,Efektywnosci ustug i instru-
mentow stuzacych podnoszeniu kwalifikacji bezrobotnych”.

126



Ponadto po zakonczeniu realizacji badan przez Wykonawce projektu zrealizowano nastgpuja-
ce dziatania promocyjne:

e Przygotowano i wydrukowano w nakladzie 500 egz. broszurg informacyjna
nt. wynikow projektu; broszura zostala rozprowadzona na spotkaniu przedsta-
wicieli wojewodzkich 1 powiatowych urzgdoéw pracy z kierownictwem MPiPS
i pracownikami Departamentu Rynku Pracy w dniu 14 grudnia 2007 r. oraz na
konferencji popularyzujacej wyniki projektow zrealizowanych w Departamen-
cie Rynku Pracy pt. ,,Doskonalenie publicznych stuzb zatrudnienia w $wietle
projektow EFS” w dniu 19 grudnia 2007 r.

e Przygotowano prezentacj¢ multimedialna i przedstawiono ja na konferencji
popularyzujacej wyniki projektow zrealizowanych w Departamencie Rynku
Pracy pt. ,,Doskonalenie publicznych stuzb zatrudnienia w $wietle projektow
EFS” w dniu 19 grudnia 2007 r.

e Opracowano i wydano drukiem publikacje¢ ksiazkowa pt. ,,Efektywnos¢ ustug
1 instrumentow rynku pracy stuzacych podnoszeniu kwalifikacji bezrobotnych
w Polsce 1 wybranych krajach UE”. Jest to studium poréwnawcze rozwiazan
systemowych w zakresie szkolenia bezrobotnych stosowanych w wybranych
krajach UE, w tym: ,,starych”: Wielka Brytania, Szwecja, Niemcy, Hiszpania
1 ,,nowych”: Polska, Bulgaria. Publikacja ksiazkowa zostata upowszechniona
w urzedach pracy, jednostkach OHP, instytucjach naukowo-badawczych zaj-
mujacych si¢ problematyka ksztatcenia osob dorostych oraz wérdd przedstawi-
cieli organizacji pracodawcow i1 zwiazkdw zawodowych. Publikacja zostanie
réwniez wykorzystana jako materiat dydaktyczny przy realizacji modutowych
szkolen dla kadry publicznych stuzb zatrudnienia.

e Zamieszczono na stronie internetowej MPiPS raport koncowy z realizacji pro-
jektu oraz material informacyjny zawierajacy skrécony opis wynikow projektu
(broszurg).

Z raportem koncowym pt. ,,Kierunki modyfikacji rozwiazan prawno-organizacyjnych w celu
zwigkszenia efektywnosci ustug i instrumentow rynku pracy stuzacych podnoszeniu kwalifi-
kacji bezrobotnych” oraz skréconym opisem projektu mozna zapozna¢ si¢ na stronie interne-
towej MPiPS www.mpips.gov.pl, zaktadka: praca>programy.

Whioski i rekomendacje

Na podstawie zrealizowanych badan empirycznych, analizy danych Zrédtowych nt. unijnych
i polskich rozwiazan systemowych w zakresie szkolenia bezrobotnych oraz literatury facho-
wej, eksperci realizujacy projekt sformutowali szereg rekomendacji i wnioskéw. Dotycza one
zardwno ogolniejszych zagadnien zwiazanych z polityka rynku pracy, jak tez niektorych bar-
dziej szczegotowych rozwiazan odnoszacych si¢ do instrumentéw 1 ustug majacych na celu
podniesienie kwalifikacji zawodowych bezrobotnych.

Rekomendacje zostaly przedstawione przez ekspertow w sposob uporzadkowany, z uwzgled-
nieniem zrdédetl informacji stanowiacych podstawe ich sformutowania.
Rekomendacje wynikajqce z doswiadczen krajow UE

1. W urzedach pracy nalezy rozbudowac pion zajmujacy si¢ organizacja dziatalnosci w za-
kresie podnoszenia kwalifikacji bezrobotnych. Relacje migdzy pracownikiem urzedu pracy
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a bezrobotnym powinny zosta¢ zintensyfikowane w celu lepszego rozpoznania mozliwosci
1 gotowosci bezrobotnego do skorzystania z instrumentow i ustlug podnoszacych poziom
jego kwalifikacji zawodowych.

Dziatanie takie jest potrzebne nie tylko w warunkach bezrobocia dtugotrwatego, ale i wow-
czas, gdy sytuacja na rynku pracy jest lepsza, gdyz moze wowczas skutecznie zapobiegac
wydluzeniu okresu trwania bezrobocia.

Nalezy sprecyzowaé zasady obejmowania poszczegdlnych kategorii bezrobotnych dziata-
niem instrumentéw 1 ustug podnoszacych kwalifikacje. Zasady te powinny uwzglednié¢
w duzym stopniu sytuacj¢ na lokalnych rynkach pracy. W réznych czesciach kraju lokalne
potrzeby zatrudnieniowe moga ksztattowac si¢ w odmienny sposoéb. Wilaczenie do udzialu
w programach powinno by¢ zwiazane ze szczegblowa ocena sytuacji bezrobotnego: m.in.
jego kwalifikacji zawodowych, potencjalnej mobilnosci zawodowej, okresu trwania bezro-
bocia i mozliwosci podjgcia pracy w ograniczonym wymiarze. Taka szczegotowa analiza
rynku i sytuacji poszczegdlnych potencjalnych uczestnikow programu jest jednym z ele-
mentéw wspotdecydujacych o powodzeniu stosowanych narzedzi. Staranny dobor uczestni-
koéw zmniejsza ryzyko porazki oraz pozwala na bardziej racjonalne gospodarowanie $rod-
kami publicznymi.

2. W warunkach polskich mozna by rozwazy¢ mozliwos¢ wprowadzenia bonu, shuzacego
przede wszystkim finansowaniu przygotowania w zaktadzie pracy w tych regionach kraju,
gdzie stopa bezrobocia jest szczegolnie wysoka. Kwalifikowanie do tego rodzaju ustugi nale-
zatoby poprzedzi¢ szczegdtowa ocena szans na uzyskanie zatrudnienia po ukonczeniu przygo-
towania zawodowego. Bon o okre§lonym okresie waznosci mogtby by¢ przeznaczony na
przyktad na przygotowanie zawodowe w zaktadzie pracy poza miejscem zamieszkania osoby
bezrobotnej, sfinansowanie udokumentowanych wydatkéw poniesionych przez zaktad pracy
oraz refundacje czgsci kosztéw zwiazanych z zatrudnieniem pracownika po ukonczeniu przy-
gotowania zawodowego po uplywie kilku pierwszych, np. szesciu miesigcy zatrudnienia.

Bon powinien pozwoli¢ korzystajacym z instrumentu lub uslugi na swobodny wybor spo-
srod zarejestrowanych w RIS podmiotow szkolacych. Wsrod oczekiwanych rezultatow
wprowadzenia takiego rozwigzania powinien znalez¢ si¢ bardziej nakierowany na popyt na
rynku pracy wybér zawodu, w ktorym prowadzone jest szkolenie (bardziej popytowa orga-
nizacja szkolen) lub inne dziatanie urz¢du pracy majace na celu podniesienie kwalifikacji
bezrobotnego. Zarazem wprowadzenie mozliwosci swobodnego wyboru dzialajacej na
okreslonym terenie instytucji szkolacej albo zaktadu pracy organizujacego staz albo prze-
szkolenie wptynie pozytywnie na poziom konkurencji mi¢dzy podmiotami edukacyjnymi
1 zmniejszy ryzyko zrutynizowania relacji migdzy urzgdem pracy a instytucjami szkolenio-
wymi albo zakladami pracy, ktore wspotuczestnicza w organizacji kurséw, przygotowania
zawodowego 1 stazow.

3. Zakres wykorzystania instrumentoéw 1 ushug rynku pracy jest zalezny od sytuacji panu-
jacej na lokalnych rynkach pracy. Urzedy pracy planujac stosowanie tych narze¢dzi po-
winny uwzglednia¢ zmieniajaca si¢ 1 nieco odmienna w réznych regionach sytuacje i do-
biera¢ te z nich, ktore powinny przynies¢ najlepszy efekt. Zaleznie od specyfiki struktury
bezrobocia na terenie dziatania urzedu pracy nalezy wskaza¢ te grupy bezrobotnych, ktore
w pierwsze] kolejnosci powinny zosta¢ objgte instrumentami i uslugami sprzyjajacymi
podniesieniu przez nich kwalifikacji. Decyzja o tym powinna uwzglednia¢ nie tylko wnios-
ki plynace ze struktury bezrobotnych wedtug ich wieku i okresu zarejestrowania w PUP, ale
1 informacje o skali przewidywanych wydatkéw oraz planowanych efektach. W przypadku
programow adresowanych do najmtodszych grup bezrobotnych, zwtaszcza tych, ktorzy sa
bezrobotnymi absolwentami, celowe jest organizowanie takich ustug, ktore sa potaczone
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z mozliwoscia zapoznania si¢ ze srodowiskiem miejsca pracy, co powinno wywiera¢ dodat-
kowy efekt motywacyjny.

4. Warunkiem skutecznej i1 efektywnej dziatalno$ci urzedéw pracy w zakresie organizacji
dzialan zmierzajacych do podnoszenia kwalifikacji zawodowych bezrobotnych jest dobre
fachowe przygotowanie pracownikow urzedow pracy, odpowiedzialnych za realizacj¢ zadan
w tym zakresie. Jakkolwiek nie rekomenduje si¢ catkowitego uzalezniania pozytywnej de-
cyzji o wlaczeniu do programu podnoszenia kwalifikacji od wysokiego prawdopodobien-
stwa uzyskania zatrudnienia, to jest to jeden z wazniejszych elementéw przy podejmowaniu
decyz;ji.

Pracownicy PUP powinni dysponowa¢ odpowiednim przygotowaniem zawodowym 1i stale
aktualizowana wiedza o tendencjach w gospodarce i na regionalnym rynku pracy oraz
o planowanych i realizowanych na terenie regionu wigkszych inwestycjach zwiazanych
z powstawaniem nowych miejsc pracy. W takim zakresie pracownicy PUP staja si¢ nie tyl-
ko wykonawcami zadan lokalnej polityki rynku pracy, ale polityke t¢ w pewnej mierze
kreuja. Dobre przygotowanie zawodowe pracownikow determinuje skuteczno$é dziatania
urzedu pracy.

5. W poréwnaniu do funkcjonujacych w innych krajach systemow motywowania bezrobot-
nych do korzystania z instrumentéw 1 ustug sprzyjajacych podniesieniu poziomu kwalifikacji
zawodowych, w Polsce nalezy rozszerzy¢ zakres motywowania bezrobotnych. Mozna to zre-
alizowa¢ podnoszac wysoko$¢ §wiadczen naleznych osobom uczestniczacym w szkoleniach,
stazu lub przygotowaniu zawodowym w zaktadzie pracy, a w przypadku osob, ktére posiadaja
uprawnienia do zasitku dla bezrobotnych — wydtuzajac okres jego wyplaty o caly lub czgs¢
okresu, jaki zajat udzial w szkoleniu lub innym programie.

W przypadku najmtodszych wiekiem bezrobotnych nalezatoby rozwazy¢ objgcie ich obo-
wiazkowym udzialem w programach aktywizujacych, przynajmniej w tych regionach kra-
ju, gdzie stopa bezrobocia nalezy do najwyzszych w kraju. Strukturalny charakter bezrobo-
cia w Polsce wynika po czgsci z istniejacej struktury systemu ksztatcenia, nie reagujacego
dostatecznie elastycznie na zachodzace na rynku pracy zmiany. Nalezaloby w zwiazku
z tym rozwazy¢ podjecie dziatan, zmierzajacych do tego, by programami aktywizujacymi
obja¢ zawczasu absolwentow tych szkol, ktore ksztalca w najmniej poszukiwanych kie-
runkach.

Rozszerzenie systemu motywowania bezrobotnych do podnoszenia kwalifikacji powinno by¢
polaczone z monitorowaniem efektéw takich dzialan oraz przeznaczeniem wigkszych nakta-
déw na polityke rynku pracy. W szczegolnosci srodki Funduszu Pracy powinny np. poprzez
finansowanie szkolen stuzy¢ zapobieganiu utrwalania si¢ biernych postaw wsrod dtugookre-
sowych bezrobotnych.

6. Podniesienie efektywnos$ci instrumentow 1 ustug na rynku pracy wymaga podjecia bar-
dziej skoordynowanych dziatan w skali regionalnej. Brak wspotpracy mig¢dzy urzedami
pracy prowadzi do obnizenia efektywnosci w nastgpstwie niedostatecznej informacji o moz-
liwosci podjecia pracy w sasiednich powiatach. Z tego wzgledu nalezy dazy¢ do podej-
mowania kompleksowych dzialan, w ktorych stosowane instrumenty stuzace podnoszeniu
kwalifikacji zawodowych bylyby wspierane przez inne aktywne i pasywne instrumenty
rynku pracy. Wsérod nich zwigkszaé si¢ bedzie rola bodzcoéw finansowych, sktaniajacych
pracodawcow do zatrudniania bezrobotnych korzystajacych z ustug i instrumentéw. Szko-
lenia dla os6b bezrobotnych zwigkszaja ich szanse zawodowe na rynku pracy, ale nie sa
dostatecznym narzedziem polityki rynku pracy sluzacym podniesieniu stopy zatrudnienia
1 aktywizacji zawodowej 0sdb pozostajacych bez pracy.
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Wazna bariera, jaka trzeba pokonaé, jest materialne zainteresowanie pracodawcoéw, ktorzy
przynajmniej w poczatkowym okresie powinni moc skorzysta¢ z bodzcow finansowych.

7. Wobec powaznych roznic metodologicznych dotyczacych pomiaru efektywnosci sto-
sowanych ustug i1 narzedzi podnoszenia kwalifikacji 0s6b bezrobotnych w Europie, nale-
zatoby ograniczy¢ zakres wykorzystywanych wskaznikoéw do kilku, ktadac nacisk na ich
porownywalno$¢ w czasie 1 migdzy poszczegdlnymi regionami oraz w skali UE. Stosun-
kowo najprostsze do poréwnan migdzyregionalnych i migdzynarodowych sa wskazniki,
moéwiace o zmianach w liczbie 0sdb uczestniczacych w programach i podejmujacych stata
prace zawodowa. Ocena nakladéw ponoszonych na zatrudnienie osoby bezrobotnej bez
uwzglednienia r6znic w sile nabywczej waluty i sytuacji na rynku pracy uniemozliwia po-
roOwnania migdzynarodowe i stanowi istotny problem metodologiczny w przypadku porow-
nan w rdznych okresach. Mozliwe jest rowniez powszechne stosowanie kosztow netto jako
narzgdzia pomiaru przy ocenie wptywu programu na wydatki publiczne. Szacunki musza
bra¢ pod uwage prawdopodobny wptyw programu na inne czg$ci budzetu, a zwlaszcza
zmniejszenie wydatkéw na zasitek dla oséb bezrobotnych i inne §wiadczenia jako nastep-
stwo ograniczenia bezrobocia w wyniku realizacji programu oraz zwigkszenie dochodu pod-
legajacego opodatkowaniu dzigki zwigkszeniu zatrudnienia i produktu krajowego brutto.

Rekomendacje wynikajqce z analizy danych statystycznych i PULS

1. Wskazane jest przyspieszenie prac nad wdrozeniem nowego systemu informatycznego
SYRIUSZ, ktoéry pozwalalby na gromadzenie i1 przetwarzanie wybranych informacji z powia-
towych baz danych na poziomie centralnym.

2. Przy ewentualnej zmianie systemu nalezatoby zadba¢ o szkolenia dla pracownikéw obstu-
gujacych system oraz o wydanie skroconej, ale bardziej przyjaznej uzytkownikowi instrukcji
napisanej przez praktyka korzystajacego z nowego systemu w codziennej pracy.

3. Konieczne jest rozpropagowanie standardéw klasyfikacji oferty szkoleniowej oraz weryfi-
kacja blednych opiséw szkolen w rejestrze instytucji szkoleniowych (RIS) prowadzonym
przez wojewodzkie urzedy pracy. Wskazane bytoby rowniez uzupetnienie bazy o mozliwos¢
dodawania komentarzy urzgdéw pracy na temat poszczegdlnych firm, badz nawet nakazanie
dodawania takich komentarzy tym urzedom, ktore skorzystaty z ustug danej firmy szkole-
niowej — baza taka powinna by¢ dost¢pna na poziomie centralnym, albo w ramach RIS jak
dotychczas, a najlepiej w ramach systemu PULS/SYRIUSZ po jego modyfikacji zgodnie
z rekomendacja 1.

4. Wskazane jest stworzenie jednego zbioru firm podnoszacych kwalifikacje oséb bezrobot-
nych. W optymalnej wersji bylby on elementem aplikacji centralnej nowego systemu infor-
matycznego SYRIUSZ.

5. Wskazane jest przeszkolenie wybranych pracownikow PUP w zakresie realizacji oraz ana-
lizowania wynikow badan rynku pracy, a takze regularne monitorowanie lokalnego i regio-
nalnego rynku pracy w oparciu o cykliczne badania panelowe osob korzystajacych z ustug
urzedu pracy.

6. MPiPS powinno ujednolici¢ metody obliczania efektywnosci ushug instrumentéw rynku
pracy w zataczniku nr 4 1 6 formularza MPiPS-01 zgodnie z metodologia zastosowana dla
zalacznika nr 6.

7. MPiPS powinno gromadzi¢ i przetwarza¢ dane w postaci w peini opisanych zbiorow,
gotowych do analiz statystycznych. Docelowo zbiory takie powinny by¢ generowane przy
pomocy nowego systemu informatycznego SYRIUSZ.
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8. Zwigkszone $rodki z Funduszu Pracy powinny by¢ przeznaczone na bardziej zindywiduali-
zowane dziatania na rzecz aktywizacji osob bezrobotnych. Wigksze fundusze potrzebne sa
szczegolnie do aktywizacji 0sob dlugotrwale bezrobotnych i wykluczonych.

9. Ze wzgledu na wysoka efektywno$¢ 1 oplacalnos$¢ szkolen, powinny one petni¢ rolg ustugi
proponowanej w pierwszej kolejnosci, wszedzie tam gdzie jest to mozliwe. Dopiero w dalsze;j
kolejnosci, badz w przypadku nieadekwatnosci ustugi do potrzeb osoby bezrobotnej urzedni-
cy powinni proponowa¢ inne, bardziej kosztowne metody podnoszenia kwalifikacji.

10. Efektywno$¢ mniej popularnych ustug i1 instrumentéw rynku pracy powinna by¢ obliczana
przy pomocy specjalnych badan celowych. Jednym z celow takich badan powinna by¢ takze
odpowiedz na pytanie, czy warto je stosowac 1 jak ewentualnie zwigkszy¢ liczbg beneficjen-
tow korzystajacych z takich ustug i instrumentow.

Rekomendacje wynikajqce z analizy czynnikow wplywajqcych na efektywnos¢ ustug (na pod-
stawie badan empirycznych)

1. Wzorujac si¢ na rozwiazaniach zachodnioeuropejskich, np. niemieckich mozna wprowa-
dzi¢ pomiar efektywno$ci netto instrumentéw majacych na celu podnoszenie kwalifikacji
bezrobotnych. Istnieje kilka metod mierzenia efektywnosci netto, sposrod ktorych najczesciej
jest stosowany klasyczny eksperyment, tzn. przed rozpoczgciem programu losowo formutuje
si¢ grupg kontrolng i grupg uczestnikow. Przy dostatecznie duzych prébach gwarantuje to
jednakowy rozktad cech obserwowalnych (wieku, ptci, wyksztatcenia), jak i nieobserwowal-
nych (motywacji, osobowosci, uprzedzen, pogladow itp.)>.

2. Szkolenia oraz pozostate ustugi i instrumenty rynku pracy, aby byly skuteczne, musza by¢
odpowiednio ulokowane w catosciowej strategii rozwoju rynku pracy. Ustugi i instrumenty
rynku pracy majace na celu podnoszenie kwalifikacji os6b bezrobotnych maja szanse by¢
bardziej efektywne dzigki dziataniu efektu synergii. Na efektywnos$¢ i skutecznos$¢ instrumen-
tow stuzacych podnoszeniu kwalifikacji bezrobotnych duzy wptyw ma poradnictwo zawodo-
we. Badanie wskaznika efektywnosci tych instrumentéw i ustug powinno by¢ skorelowane
wlasnie z badaniem efektywnos$ci poradnictwa zawodowego (szczegdlnie w przypadku oséb
chronicznie bezrobotnych, tj. pozostajacych bez pracy powyzej 2 lat), tzn. nalezy bada¢ odse-

3 J. Wrobel, Mierzenie efektywnosci aktywnych programow rynku pracy, IPiSS, Warszawa 2005,
s. 43. Zdaniem M. Kabaja, metoda ta jest bardzo pracochtonna i dlatego urzedy pracy stosuja ja
niezwykle rzadko. W zamian M. Kabaj proponuje stosowanie metody uproszczonej, polegajacej na
mierzeniu efektywnosci realnej za pomoca trzech zmiennych: liczby uczestnikéw programu (Z1),
ktorzy ukonczyli szkolenia, liczby uczestnikow, ktorzy uzyskali zatrudnienie po zakonczeniu pro-
gramu (Z2) i liczby osob, ktore uzyskaty zatrudnienie bez udziatu w programie (Z3). ,,Sposrod
trzech zmiennych najtrudniej jest oszacowa¢ Z3. Urzedy pracy dysponuja jednak informacja
o skierowanych do pracy w danym kwartale lub roku. Jezeli z ogdlnej liczby osob, ktore podjety
zatrudnienie, wytaczy¢ uczestnikow programow rynku pracy, wtedy uzyskamy liczbg osob, ktore
uzyskaly zatrudnienie bez udzialu w APRP. Metoda ma charakter uproszczony, gdyz nie mamy
pewnosci, ze struktury populacji Z(2) i Z(3) sa identyczne lub zblizone.

Wychodzac z powyzszych rozwazan i zastrzezen, warto zasugerowac nastepujaca formute mierze-
nia efektywnosci netto (realnej):

Z(2)-2(3)
E(N)=-------mmmmo- x 100,

Z(1)

Gdzie: E(N) — efektywnos¢ netto (realna) w procentach, Z(1) — liczba osob, ktore ukonczyty szko-
lenie, Z(2) — liczba osob, ktére pozyskaty pracg, np. po przeszkoleniu w okresie 6 miesigcy Z(3)
— liczba osdb, ktore pozyskaty prace bez udziatu w APRP” M. Kabaj, Strategie i programy....,
poz. cyt., s. 269-270.
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tek osob, ktore zostaty skierowane na szkolenie przez doradce zawodowego, ukonczyly je
a nastegpnie podjety prace.

3. Zasadne jest zatem stworzenie w urz¢dach pracy punktéw informacyjnych, tzw. Help
Desk informujacych bezrobotnych o wszelkich prawach, jakie im przysluguja i obowiaz-
kach w zwiazku z rejestracja’®. Konsultanci zatrudnieni w takich punktach powinni szcze-
gélowo informowa¢ bezrobotnych o mozliwos$ci skorzystania przez nich z porad réznego
typu specjalistow. Jest to szczegdlnie wazne w przypadku osob rejestrujacych si¢ po raz
pierwszy, a takze 0sob bezrobotnych mieszkajacych na wsi i majacych z tego powodu rzad-
szy kontakt z PUP. Potrzebna jest w tym wzgledzie $cista wspotpraca migdzy Powiatowymi
Urzgdami Pracy a Gminnymi Centrami Informacji, ktére sa dla bezrobotnych zamieszka-
tych na wsi czgsto pierwszym zrédiem informacji o mozliwos$ciach i formach ich aktywiza-
cji zawodowej. Dzialania punktéw Help Desk powinny by¢ wsparte réznego typu ulotkami,
folderami. Potrzebne sa zatem dziatania reorganizacyjne w urzg¢dach pracy.

4. Nalezy zwigkszy¢ zatrudnienie profesjonalnych doradcow zawodowych i posrednikéw
pracy. Powinnismy w tym zakresie dazy¢ do osiagnigcia standardéw panujacych w europej-
skich stuzbach zatrudnienia, gdzie na 1 posrednika przypada ok. 300 bezrobotnych®. Warto
potozy¢ szczegodlny nacisk na rozwoj poradnictwa indywidualnego. Jest ono efektywniejsze
1 zapewnia bardziej adekwatne formy wsparcia. Istnieje potrzeba wzmocnienia obsady
kadrowej powiatowych urzedow pracy poprzez zatrudnienie nie tylko wigkszej liczby posred-
nikdw pracy, doradcéw zawodowych, ale takze psychologéw i innych specjalistow, ktorzy
pobudziliby do aktywnos$ci osoby bezrobotne, przywrdcili wiar¢ w szanse znalezienia zatrud-
nienia 1 wptyngliby na wzrost ich samooceny. Wiaze si¢ to z konieczno$cia zwigkszenia fun-
duszy na tworzenie nowych etatow.

5. Informacje o planowanych zwolnieniach grupowych, jak i powstajacych nowych miejscach
pracy powinny by¢ impulsem do sprawnego organizowania ushug i instrumentéw umozliwia-
jacych podniesienie kwalifikacji osobom bezrobotnym. Urzedy pracy powinny dysponowac
systematycznie uaktualniang baza pracodawcoOw na terenie powiatu. Zamieszczane bylyby
w niej nie tylko informacje o wolnych miejscach pracy, ale i o przewidywanych zmianach
w wielkosci zatrudnienia. Oprdocz kontaktow bezposrednich nalezy potozy¢ nacisk na kontak-
ty internetowe z pracodawcami. Potrzebne sa szkolenia dla posrednikow pracy, bezposrednio
wspotpracujacych z pracodawcami, ktore pomoga wyposazy¢ pracownikéw urzedow pracy
w wiedze¢ 1 umiejgtnosci niezbedne do efektywnej komunikacji 1 wspotpracy z pracodawcami
(np. szkolenia dotyczace techniki negocjacji i rozméw z trudnym klientem, tajniki autopre-
zentacji 1 kreowania wizerunku, zasady profesjonalnej prezentacji ofert itp.). Posrednicy pracy
powinni $cisle wspolpracowaé z pracownikami urzedow pracy zajmujacymi si¢ organizowa-
niem szkolen, stazy zawodowych itp. Podwyzszenie efektywnos$ci z zakresu rozpoznawania
rynku pracy, obslugi pracodawcow i pozyskiwania ofert pracy z pewnoscia przyczyni si¢
rowniez do wzrostu efektywnosci ustug 1 instrumentéw rynku pracy stuzacych podnoszeniu
kwalifikacji bezrobotnych.

Potrzebne sa rowniez szeroko zakrojone dzialania majace na celu zmiang negatywnego wize-
runku urzgdu pracy, jako instytucji zbiurokratyzowanej zajmujacej si¢ przede wszystkim reje-
stracja bezrobotnych.

| Znajomo$¢ oczekiwan pracodawcow i pracobiorcow w zakresie umiejetnosci i kwalifikacji zawo-

dowych — kluczem do walki z bezrobociem”, www.bezrobocie.org.pl/files/1bezrobocie.org.pl/ pu-
blic/badania/badaniaMazowsze.pdf. dostep w dn. 20.10.2007.

Zatozenia do ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy rekomendowane
przez Komitet Rady Ministréw, MPiPS, Warszawa 2003 zob. www.mpips.gov.pl/
pliki do_pobrania/zalozenia promocja_zatrudn. rtf — dostep w dn. 3.11.2007.
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W tym zakresie PUP powinny wykorzysta¢ doswiadczenia np. niemieckich agencji zatrud-
nienia.

6. Nalezy odpowiednio motywowaé i zachgcaé pracodawcow do zatrudniania w ramach
stosunku pracy osob bezrobotnych, odbywajacych wczedniej u nich staz. MielibySmy wow-
czas do czynienia z faktycznym tworzeniem nowych miejsc pracy. Przyczynitoby si¢ to
z pewnoscia do wzrostu efektywnos$ci wydatkowanych $rodkow z Funduszu Pracy na sub-
sydiowane formy zatrudnienia. Pracodawca, ktory zatrudnitby osoby wczesniej odbywajace
u niego staz, mogtby mie¢ prawo do skorzystania przynajmniej w poczatkowym okresie
z okreslonych ulg, np. odprowadzania nizszych sktadek do ZUS. Warto w tym miejscu pod-
kresli¢, ze wyniki przeprowadzonego badania empirycznego pokazuja, ze pracodawcy
oczekuja przede wszystkim zmian w prowadzeniu polityki makroekonomicznej panstwa,
w tym obnizenia sktadek na ubezpieczenia spoleczne, obnizenia podatkow i wprowadzenie
ulg podatkowych, a takze wszelkiego rodzaju zachgt finansowych w postaci dofinansowa-
nia. Innymi stowy pracodawcy oczekuja nie tyle zmian w doraznych rozwiazaniach inter-
wencyjnych ze strony polityki rynku pracy, co korzystnych zmian w uwarunkowaniach ze
strony polityki gospodarczej panstwa.

7. Konieczne jest spopularyzowanie wsrdd pracodawcow szkolen indywidualnych i zachgce-
nie ich do wystawiania zaswiadczen o uprawdopodobnieniu zatrudnienia.

8. Potrzebna jest wigksza aktywno$¢ urzedéw pracy w zakresie popularyzowania zaréwno
wsrod pracodawcow, jak i1 bezrobotnych poszczegdlnych instrumentéw rynku pracy, w tym
przede wszystkim tych nowo wprowadzonych. Nalezy szczegélny nacisk potozy¢ na promo-
cje wsrdd rolnikéw zwalnianych z pracy nowego instrumentu, jakim jest finansowanie kosz-
tow szkolenia rolnikom w celu podjgcia zatrudnienia lub dziatalnos$ci pozarolniczej poza
gospodarstwem rolnym. Powiatowe Urzedy Pracy powinny w tym zakresie wspoOlpracowac
z Gminnymi Centrami Informacji.

9. Bazujac na doswiadczeniach niemieckich 1 austriackich zasadne jest wprowadzenie pro-
gramow aktywizujacych mtodziez, ktore taczylyby szkolenia zawodowe ze stazem.

10. Niezbedne jest spopularyzowanie instrumentu w postaci bezzwrotnych dotacji na rozpo-
czecie wiasnej dziatalnoéci gospodarczej. Srodkiem realizacji tego celu moga by¢ szkolenia
przygotowujace bezrobotnych do prowadzenia wtasnej firmy. Obecnie, mimo iz dotacja ma
charakter bezzwrotny, stosunkowo niewielu bezrobotnych decyduje si¢ na skorzystanie z tego
najskuteczniejszego instrumentu walki z bezrobociem. Mini firmy, zaktadane dzigki podob-
nym in}sGtrumentom w Niemczech, okazaly si¢ najlepiej ocenianym rozwigzaniem reformy
Hartza.

11. Nalezy dazy¢ do zwigkszenia efektywnosci ustug i instrumentdéw stuzacych podnoszeniu
kwalifikacji adresowanych do osob bezrobotnych bedacych $wiadczeniobiorcami pomocy
spotecznej poprzez odpowiednie potaczenie ich z zawieraniem kontraktow spolecznych.
W ramach zawartego kontraktu spotecznego podopieczni mogliby by¢ kierowani na szkolenia
nie tylko zawodowe, ale dotyczace umiejg¢tnego poszukiwania pracy itp. Konieczna jest
w tym celu $cista wspolpraca publicznych stuzb zatrudnienia z osrodkami pomocy spoteczne;.
Wzorujac si¢ na rozwigzaniach niemieckich, mozna rdwniez wspiera¢ tworzenie prywatnych
agencji personalnych, ktore maja za zadanie zatrudnia¢ przejsciowo bezrobotnych, zwtaszcza
trudnych do posredniczenia, a takimi niewatpliwie sa bezrobotni beneficjenci pomocy spo-
tecznej. W Niemczech ,,na podstawie porozumienia z publicznymi sluzbami zatrudnienia
prywatne agencje personalne zatrudniaja czasowo bezrobotnych, na podstawie uméw o pracg

3 M. Szylko-Skoczny, Walka z bezrobociem wyzwaniem dla polityki spotecznej — doswiadczenia
niemieckie, poz. cyt...., s. 64.
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na czas okreslony (generalnie na okres do 9 miesigcy) w celu wypozyczenia ich do pracy in-
nym firmom. Chociaz agencje personalne pozwalaja na podjgcie czasowego, wspieranego
zatrudnienia, jednak réwnocze$nie powinny pomaga¢ w uzyskaniu regularnej pracy poza
agencja. Prywatne agencje personalne maja bowiem by¢ pomostem do statego zatrudnienia na
otwartym rynku pracy”’.

12. Kierujac okreslone $rodki na aktywizacje bezrobotnych beneficjentdéw pomocy spoleczne;j
nalezy mie¢ na uwadze, ze efekty tego moga by¢ roztozone w bardzo dlugim czasie. Potrzeb-
ne jest w tym celu prowadzenie dlugofalowych badan jako$ciowych. Nalezy dazy¢ do
uproszczenia obowiazujacych procedur przede wszystkim w zakresie kierowania bezrobot-
nych na szkolenia i zlecania prowadzenia szkolen instytucjom szkoleniowym.

13. Osiagnigcie lepszej efektywnosci ustug i1 instrumentéw rynku pracy stuzacych podno-
szeniu kwalifikacji bezrobotnych mozliwe bgdzie dzigki wypracowaniu odpowiednio dobre;j
wspoOtpracy miedzy publicznymi i niepublicznymi podmiotami rynku pracy. W tym wzglg-
dzie warto skorzysta¢ z dobrych praktyk rynku brytyjskiego, gdzie osiagnigto efekt synergii
wspolpracy instytucji posrednictwa pracy, prywatnych firm posrednictwa i doradztwa za-
wodowego, prywatnych firm i publicznych instytucji szkoleniowych oraz pracodawcow.

14. Istotne jest wypracowanie przynajmniej regionalnego (obejmujacego kilka sasiednich
wojewodztw) programu szkolen, ktory uwzglednialby nie tylko zapotrzebowanie na pracow-
nikdw o okreslonych kwalifikacjach w danym powiecie (terenie dzialania urzedu pracy), ale
w catym regionie.

15. Sytuacja na rynku pracy podlega ciagtym zmianom, zmieniaja si¢ wymagania pracodaw-
cOw 1 oczekiwania bezrobotnych, dlatego tez programy oferowane przez urzedy pracy nie
moga by¢ statyczne, musza uwzglednia¢ zmieniajace si¢ uwarunkowania, np. sytuacj¢ na
rynkach pracy w krajach europejskich czy tez nowe formy zatrudnienia (np. telepraca). Warto
zauwazy¢, ze nie kazda zmiana musi by¢ zmiana na lepsze, z tego wzgledu modyfikacje pro-
graméw powinny uwzgledniaé nie tylko biezace potrzeby pracodawcow i mozliwos$ci finan-
sowe urzedu pracy, ale rowniez prognozy dotyczace zapotrzebowania na okreslone zawody
czy umiej¢tnosci.

16. Niezbgdne jest szkolenie pracownikow urzedow pracy (wzglednie zatrudnianie specjali-
stow) w kierunku prowadzenia analiz lokalnego rynku pracy i stworzenie systemu wymiany
informacji migdzy poszczegdlnymi urzedami pracy zlokalizowanymi w danym regionie. Te-
matyka kursow oferowanych bezrobotnym powinna uwzglednia¢ nie tylko zapotrzebowanie
na lokalnym rynku pracy ale takze przynajmniej w regionie.

17. Opinie bezrobotnych powinny by¢ zrodiem analiz zapotrzebowania na ustugi szkoleniowe
1 instrumenty rynku pracy, ale wazny jest przeptyw informacji w druga strong, ktorego celem
byloby uswiadomienie im, ze to oni powinni dostosowywac swoje kwalifikacje do potrzeb
rynku, a nie odwrotnie.

18. Konieczne jest stworzenie warunkéw do $cislejszej wspotpracy urzedow zatrudnienia
z partnerami spotecznymi, szczegolnie w przypadkach trudnych, np. w przypadku osob diu-
gotrwale pozostajacych bez pracy, zagrozonych wykluczeniem spotecznym. Pomoc partne-
réw spotecznych jest cenna na przyktad w przypadku tworzenia tzw. firm socjalnych (spot-
dzielni socjalnych), popularnych w niektorych krajach Unii Europejskiej’’. Firmy te maja na

7 We Wioszech dziala ok. 7 tys. tego typu spoldzielni zrzeszajacych okoto 267 tys. cztonkow oraz

posiadajacych ok. 24 tys. beneficjentow uczestniczacych w programach reintegracji. Natomiast
w Polsce ta metoda spotecznej reintegracji jest jeszcze stosunkowo mato znana (dziata ok. 45 spot-
dzielni). Patrz M. Loss, Przedsigbiorstwa spoteczne we Wloszech, ,, Trzeci Sektor” 2006, nr 7, s. 113.
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celu reintegracje spoleczna oséb diugotrwale bezrobotnych poprzez przywrdcenie im
umiejetnosci funkcjonowania na wolnym rynku pracy. Beneficjenci tego programu wracali-
by na rynek pracy bez stygmatu osoby dtugotrwale bezrobotnej, ale jako osoba zmieniajaca

pracg.

19. Nalezy wprowadzi¢ zasadg, ze kazde szkolenie finansowane lub wspotfinansowane ze
srodkdw publicznych, zorganizowane w celu podnoszenia kwalifikacji 0s6b bezrobotnych
powinno by¢ monitorowane i oceniane™, a uzyskane oceny powinny by¢ jednym z kryteriow
decydujacych o wyborze danego podmiotu jako realizatora szkolen dla bezrobotnych. Dlatego
tez niezwykle istotne jest, aby ujednolici¢ 1 wystandaryzowaé metody oceny obowiazujace na
terenie catego kraju.

20. Uzasadnione wydaje si¢ wprowadzanie centralnego systemu weryfikacji firm szkolenio-
wych, gdzie beda zbierane informacje o firmach szkoleniowych w zakresie okre§lonym przez
wymogi rejestracji w RIS oraz o wyniki ocen przeprowadzonych przez nie szkolen dokony-
wanych przez urzedy pracy. Dodatkowym czynnikiem dodatnio wptywajacym na jakos$¢
swiadczonych ustug szkoleniowych mogltby by¢ zapis umozliwiajacy usunigcie firmy szkole-
niowej z Rejestru Firm Szkoleniowych na okre$lony czas w przypadku uzyskania np. trzy-
krotnej negatywnej oceny wystawionej przez pracownikéw PUP na podstawie wynikéw m.in.
przeprowadzonej wizytacji i analizy ocen uczestnikow (baza firm szkoleniowych musiataby
w takim przypadku zawiera¢ nastepujace pola; data rozpoczecia szkolenia, temat szkolenia,
pup zlecajacy szkolenie, czas trwania szkolenia, ocena bgdaca wypadkowa oceny z wizytacji
1 oceny uczestnikow).

21. Nalezy dazy¢ do tego, by kazde ukonczenie szkolenia byto nierozerwalnie zwiazane
z jaka$ forma sprawdzenia wiedzy i wydaniem dokumentu potwierdzajacego zdobyte umie-
jetnosci.

22. W przypadku mierzenia efektywnos$ci szkolen niezbgdny jest podziat bezrobotnych
przynajmniej wedtug trzech kryteriow: ptci, poziomu kwalifikacji i okresu trwania bezrobo-
cia. Warto podkresli¢, ze w przypadku osob o niskich kwalifikacjach czy tez dtugotrwale
bezrobotnych sam fakt uczestniczenia w szkoleniu jest swego rodzaju sukcesem, nawet
jesli nie doprowadzi do podjgcia zatrudnienia w okresie trzech miesigcy po zakonczeniu
szkolenia.

23. Korzystajac z koncepcji przedstawionej przez M. Boni, proponujemy wprowadzi¢ rozrdz-
nienie i kazdorazowo mierzy¢ efekty szkolenia w nastepujacych wymiarach”:

e wskaznik rezultatu — liczba os6b konczacych szkolenie w stosunku do liczby
0s0b rozpoczynajacych szkolenie,

o cfektywnos¢ brutto 1 — liczba oséb, ktore znalazty jakakolwiek pracg w sto-
sunku do os6b, ktore rozpoczety szkolenie,

¥ Warto zauwazy¢, ze art. 30 pkt 4 ustawy wskazuje, ze ,,analiza i ocena realizacji ustug rynku pracy
zleconych w okresie poprzednim, z uwzglednieniem rzetelnos$ci i terminowosci ich realizacji oraz
sposobu rozliczania na ten cel srodkow” jest jednym z kryteriow decydujacych o wyborze danego
podmiotu jako realizatora szkolen dla bezrobotnych. Uwaga: Ilekro¢ w niniejszym opracowaniu
uzywa si¢ stowa ,,ustawa” rozumie si¢ przez to ustawg z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji za-
trudnienia i instytucjach rynku pracy (Dz.U. z 2004 r., Nr 99., poz. 1001 z pézn. zm.) wg stanu na
dzien 1 stycznia 2007 r.

9 www.pte.pl/pliki/2/11/Michal BoniCASE.pdf
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o cfektywno$¢ brutto 2 — liczba osdb, ktore znalazty jakakolwiek pracge w sto-
sunku do osob, ktore ukonczyty szkolenie,

o cfektywnos¢ netto 1 liczba osdb, ktore znalazty prace na stanowisku wymaga-
jacym kwalifikacji/umiejgtnos$ci ktore nabylty w wyniku szkolenia w stosunku
do 0s0b, ktore rozpoczely szkolenie,

o efektywno$¢ netto 2 — liczba o0sob, ktore znalazty pracg na stanowisku wyma-
gajacym kwalifikacji/umiejgtnosci ktore nabylty w wyniku szkolenia w stosun-
ku do os6b, ktore ukonczyty szkolenie.

24. Obok pomiaru efektywnosci w okresie 3 miesigcy od ukonczenia szkolenia lub zdobycia
kwalifikacji warto powtdrzy¢ ten pomiar po 12 miesiacach. Wazne jest rOwniez okreslenie
czy podjecie kazdej pracy, niezaleznie od tego na podstawie jakiej umowy jest traktowane
jako uzyskanie zatrudnienia przez osobg bezrobotna.

25. Wskazane jest utworzenie sieci ruchomych filii, umozliwiajacych docieranie pracowni-
kow PUP do poszczegdlnych miejscowosci 1 informowanie o mozliwosciach skorzystania
z konkretnych ustug szkoleniowych, ale takze $ci§lejsza wspotpraca z samorzadem lokalnym
1 jego przedstawicielami, nie tylko w zakresie przeplywu informacji ale takze przy ustalaniu
tematow szkolen, pod katem potrzeb lokalnego rynku pracy.

26. Niezbedne jest dotarcie do pracodawcow, szczegolnie reprezentujacych mate zaktady pra-
cy z informacjami o mozliwos$ciach szkolenia bezrobotnych na potrzeby zakladéow pracy,
zwlaszcza o szkoleniach indywidualnych.

27. Konieczne jest zwigkszenie liczby zawieranych trdjstronnych umoéw szkoleniowych
z pracodawcami 1 instytucja szkolaca, wptywajacych pozytywnie na zatrudnialno$¢ przeszko-
lonych bezrobotnych.

28. Nalezy rozwazy¢ mozliwo$¢ stosowania metod pracy z bezrobotnymi opartych na
jobcoachingu®, szczegolnie z osobami dlugotrwale bezrobotnymi, kobietami wracajacymi
do pracy po dluzszej przerwie spowodowanej pelnieniem innych rol, osobami stojacymi
wobec konieczno$ci radykalnej zmiany zawodu oraz z osobami o niskich kwalifikacjach
zawodowych. Jobcoaching polega ,,na wydobywaniu mocnych stron ludzi, pomaganiu im
w osiagnigciu celu, a takze utatwieniu im bardziej efektywnego funkcjonowania w zespole.
Jobcoaching koncentruje si¢ na rozwigzywaniu (a nie poszukiwaniu przyczyn problemow),
promujac rozw6j nowych strategii myslenia i dziatania” [R. Dilts]*'. Na potrzeby pracy
z osobami bezrobotnymi poszukujacymi przez dtugi czas zatrudnienia proponujemy sche-
mat postgpowania oparty na tej metodzie. Analizujac aktualnie funkcjonujace rozwigzania
mozna stwierdzi¢, ze niejednokrotnie pracownik PUP pelni rolg nie doradcy, ale nieznosza-
cego sprzeciwu przetozonego, ktdry udziela rad, narzucajac pewne rozwiazania, ktore moga
by¢ niezgodne z mozliwos$ciami i preferencjami bezrobotnego i bezrobotny nie ma §miato-
$ci odmowic.

29. Procedura selekcyjna powinna obejmowac¢ badanie umiejetnosci, kwalifikacji, motywacji,
predyspozycji zawodowych i zdolno$ci, stanu zdrowia i sytuacji rodzinnej. Warto podkreslic,
ze podstawowym celem procedur selekcyjnych jest prawidlowe dobranie szkolenia pod katem
potrzeb, mozliwosci i zainteresowan bezrobotnego.

* Termin ,,coaching” nie ma polskiego odpowiednika i w praktyce czesto stosuje si¢ termin angielsko-
jezyczny. Coaching mozna tlumaczy¢ jako ,,tworcze doradztwo”.
! http://www.praca.egospodarka.pl/22201, Co-to-jest-coaching,1,47,1.htlm.
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30. Za celowe uwaza si¢ prowadzenie rozmow z potencjalnymi uczestnikami jednego szkole-
nia w oparciu o ten sam scenariusz, co pozwoli na uniknigcie oskarzen o stronniczo$¢ czy
faworyzowanie kandydatow przez pracownikow PUP. Pytania zadawane osobom bezro-
botnym powinny si¢ odnosi¢ do faktéw z ich Zycia, a nie do hipotetycznych sytuacji (a wigc
W ktorym z zakladow pracy bedzie Pan szukat zatrudnienia po ukonczeniu kursu/szko-
lenia?”, lub ,,W podjeciu jakiego rodzaju dzialalnosci bgda potrzebne umiejgtnosci, ktore
nabedzie Pan na kursie, o ktory si¢ Pan ubiega?” zamiast ,,po co Panu ten kurs?”’). Ponadto
w rozmowach kwalifikacyjnych sprawdza si¢ zasada: im wigcej konkretow w pytaniach, tym
bardziej wiarygodne informacje, ktore uzyskamy ta droga. Pracownicy PUP, ktérzy korzysta-
ja z rozmowy kwalifikacyjnej przy selekcji kandydatéw, powinni mie¢ mozliwos¢ odbycia
szkolenia w tym zakresie.

31. Obok postulowanego wyzej wprowadzenia metod selekcji uczestnikow na szkolenia, kto-
re w zatozeniu ma umozliwi¢ prawidlowych dobdr poziomu i zakresu szkolenia warto by
wprowadzi¢ w polskim systemie podnoszenia kwalifikacji bezrobotnych pewne elementy
funkcjonujace w innych krajach, a mianowicie rozwiazanie polegajace na szkoleniu w pelnym
wymiarze godzin w pierwszych miesiacach zarejestrowania si¢ jako bezrobotny.

32. W urzedach pracy powinny powsta¢ wyspecjalizowane komorki zajmujace si¢ obsluga
réznych grup bezrobotnych (biorac pod uwage umiejgtnosci, wyksztatcenie, okres trwania
bezrobocia, wiek), szczegdlnie skoncentrowane na obstudze oséb dlugotrwale bezrobotnych
1 niskokwalifikowanych. Pracownicy takich komorek opracowywaliby programy umozliwia-
jace wyjscie z bezrobocia dla danych grup. Istnieje potrzeba opracowania odrgbnych progra-
moéw dla osob niskokwalifikowanych, dla os6b w wieku przedemerytalnym, osob, ktore do tej
pory pracowaly w rolnictwie, czy tez osob, ktore przez dhuzszy czas byly bierne zawodowo,
a obecnie wykazaty che¢ podjgcia pracy.

33. W przypadku pracy z osobami, ktore dopiero rejestruja si¢ jako bezrobotne, zasadne jest
podejmowanie dziatan w czasie, kiedy osoba bezrobotna jest na tyle krétko bez pracy, ze
utrzymuje swoje pozytywne nastawienie do poszukiwania pracy, posiada w miarg aktualna
wiedzg 1 umiejetnosci oraz podtrzymuje wiedzg¢ 1 nawyki przydatne w pracy zawodowej. Ko-
nieczne wydaje si¢ w tym przypadku zastosowanie w urzgdzie pracy indywidualnej $ciezki
dla kazdego bezrobotnego. Powinna rozpoczyna¢ si¢ od intensywnego poszukiwania pracy
z pomoca wykwalifikowanego doradcy i szkolen z zakresu doskonalenia umiejgtnosci szuka-
nia pracy 1 autoprezentacji podczas rozmoéw kwalifikacyjnych, a w przypadku niepowodzenia,
skorzystania z jednego lub wigcej aktywnych instrumentéw rynku pracy np. szkolen.

34. W ofercie urzgdow pracy powinno si¢ znalez¢ wigcej szkolen dtuzszych niz 3 miesiace
umozliwiajacych zdobycie szerszego zakresu wiedzy. Szkolenia takie powinny by¢ adresowane
gléwnie do 0sob o niskich kwalifikacjach zawodowych.

35. Wazne jest dostosowanie wysokosci stypendium do takiego poziomu, ktory zachgcatby
bezrobotnych do udzialu w szkoleniach, ale jednoczesnie nie moze ono by¢ zbyt wysokie, bo
mogloby to powodowaé, ze bezrobotni uczestniczyliby w szkoleniach, tylko po to, aby uzy-
ska¢ dodatek (stypendium), a nie podnies¢ kwalifikacje 1 znalez¢ zatrudnienie.

36. Powyzsze stanowi kolejna przestankg do wprowadzenia systemu ocen szkolenia. Wyniki
takiej oceny (wyrazone punktowo) bylyby mozliwie zobiektywizowanym kryterium, ktore
mozna by wykorzysta¢ przy wyborze oferty podmiotu realizujacego szkolenie. Ponadto, jesli
ustawa w obecnym ksztalcie postuguje si¢ jako kryterium wyboru oferenta realizujacego
ustuge rynku pracy ocena realizacji szkolenia, warto by rozwazy¢ mozliwosci wprowadzenia
dodatkowego kryterium (lub zastapienia obecnego), a mianowicie wskaznika oceny efektyw-
nos$ci przeprowadzonych szkolen. Rozwigzanie takie wymaga oczywiscie wprowadzenia roz-
sadnego 1 wystandaryzowanego systemu oceny tejze efektywnosci.
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37. Konieczne jest dokonywanie tego typu analiz co najmniej raz na trzy—cztery lata i na pod-
stawie ich wynikéw okres§lanie efektywnos$ci szkolen w zalezno$ci od cech spoleczno-
demograficznych grup, do ktorych sa kierowane.

Rekomendacje dotyczqce organizacji stazy i przygotowania zawodowego

1. Urzedy pracy powinny usprawni¢ procedury selekcyjne wobec osob kierowanych na
staz/przygotowanie (analogicznie jak w przypadku szkolen), by zmniejszy¢ liczbg oséb wy-
konujacych pracg niezgodna ze swoimi kwalifikacjami.

2. Urzedy pracy powinny w pierwszej kolejnosci kierowa¢ bezrobotnych do firm w sektorze
prywatnym, gdzie moga latwiej znalez¢ pracg. Szczegdlna uwaga powinny by¢ natomiast
objete staze 1 przygotowania zawodowe w sektorze publicznym.

3. By obnizy¢ ryzyko naduzy¢ ze strony zaktadu pracy nalezy zmieni¢ system kontroli firm
realizujacych staz i przygotowanie zawodowe. Niezbedne jest stworzenie bazy danych po-
zwalajacych na kumulowanie informacji o danej firmie oraz ich wymiang z innymi urzgdami
pracy.

4. Nalezy rozwazy¢ mozliwo$¢ podniesienia stypendium wyptacanego osobie bezrobotnej.
W przypadku braku funduszy rozwiazaniem jest skrocenie tam, gdzie to mozliwe, stazu
1 przygotowania zawodowego do okresu trzech miesigcy, ewentualnie fakultatywne zwigk-
szenie stypendium jedynie wybranym bezrobotnym, jako nagrodg za szczegdlnie aktywna
postawg.

5. MPiPS powinno w diuzszej perspektywie rozwazy¢ uproszczenie procedur zwiazanych
Z przyjgciem na staz/przygotowanie zawodowe. Od zaraz nalezy przygotowac (takze w for-
mie elektronicznej 1 bez kolorow, by urzedy mogty drukowaé go we wtasnym zakresie) napi-
sany w przystgpnej formie poradnik dla firm opisujacy mozliwosci wspotpracy z urz¢dami
pracy oraz opisujacy krok po kroku niezbg¢dne procedury formalne. Urzedy pracy po dodaniu
kartki z danymi kontaktowymi powinny rozpropagowa¢ go na wlasnym terenie.

6. Badania indywidualnych $ciezek kariery osob korzystajacych z ustug 1 instrumentow rynku
pracy powinny pokaza¢ zarowno konkretne firmy, ktére maja najwigksze sukcesy w aktywi-
zacji 0sOb bezrobotnych, jak i sprawdzajace si¢ na lokalnym rynku pracy schematy postepo-
wania zwigkszajace efektywnos$¢ dziatania.

7. Urzedy pracy powinny regularnie monitorowac¢ lokalny rynek pracy, by dostosowaé oferte
do lokalnego zapotrzebowania, jak 1 kontrolowaé czy wszystkie firmy zglaszaja wolne miej-
sca pracy do urzedu.

8. Urzedy pracy powinny wprowadzi¢ metody oceny efektywnosci stazy i przygotowania
zawodowego pozwalajace oceni¢ ich rzeczywisty wplyw na zatrudnienie. Jedna z metod jest
porownanie losow 0so0b korzystajacych ze stazu czy przygotowania z tymi, ktore tego nie
zrobily. Innym badanie lokalnych pracodawcow i zapytanie, czemu zatrudnili akurat te, a nie
inne osoby w swojej firmie.

Dzialania podejmowane po zakonczeniu projektu

Wyzej wymienione eksperckie rekomendacje byly przedmiotem analiz w Departamencie
Rynku Pracy i w czg$ci zostaly wykorzystany przy konstruowaniu nowych regulacji praw-
nych dot. ustug 1 instrumentéw stuzacych podnoszeniu kwalifikacji bezrobotnych i poszuku-
jacych pracy.

W szczegdlnosci w projektowanych rozwiazaniach ustawowych i podejmowanych dziata-
niach pozalegislacyjnych uwzglednione zostaty eksperckie rekomendacje dotyczace takich
kwestii, jak:
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e poprawa funkcjonowania publicznych stuzb zatrudnienia i doprowadzenie do
zmiany ich spotecznego wizerunku m.in. poprzez rozwijanie systemu szkolen
dla kadr urzedéw pracy zatrudnionych na stanowiskach kluczowych,

e rozwijanie wspotpracy migdzy wojewodzkimi i powiatowymi urzgdami pracy,
e racjonalizacja wspolpracy z pracodawcami,

e racjonalizacja wspotpracy z oSrodkami pomocy spolecznej w zakresie aktywi-
zacji zawodowej osob zagrozonych marginalizacja,

e otwarcie urzedow pracy na szersze grupy klientow poszukujacych pracy,
e dotarcie z informacja o uslugach rynku pracy do poziomu mieszkancow gmin,
e zwigkszenie dostepu do podstawowych ustug rynku pracy,

e indywidualizacja podej$cia do aktywizacji bezrobotnych (upowszechnienie
Indywidualnych Planéw Dziatania),

e rozszerzenie grup korzystajacych z pomocy, w szczegdlnosci o pracownikow
w wieku 45+ 1 uczestnikow Centrow Integracji Spotecznej,

e zwigkszenie zachgt finansowych dla bezrobotnych do podejmowania szkolen
(zwigkszenie stypendium dla stazystow postulowane przez ekspertow nastapito
w trakcie realizacji projektu),

e zwigkszenie zachet finansowych dla pracodawcow do organizowania szkolen
dla pracownikow, w szczeg6lnosci w wieku 45+,

e zlagodzenie warunkow skierowania na szkolenie w trybie indywidualnym,

e wzbogacenie instrumentéw rynku pracy stuzacych podnoszeniu kwalifikacji
bezrobotnych (proponuje si¢ wprowadzenie nowego instrumentu pn. przygo-
towanie zawodowe, bedacego forma nauki poprzez pracg w oparciu o program
przygotowany przez instytucj¢ szkoleniowa we wspotpracy z pracodawca, za-
konczona egzaminem przed komisja i uzyskaniem $wiadectwa (dyplomu) lub
zaswiadczenia.

Czg$¢ rekomendacji moze réwniez stanowi¢ inspiracj¢ dla dyrektoréw powiatowych urzedow
pracy do usprawnienia dziatalno$ci tych urzgdow w zakresie §wiadczenia ustug szkolenio-
wych.
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ANALIZA EFEKTYWNOSCI FUNDUSZU SZKOLENIOWEGO
— INSTRUMENTU USTAWOWEGO WSPIERAJACEGO KSZTALCENIE
USTAWICZNE

Pod koniec 2005 roku Departament Rynku Pracy zainicjowal podjgcie projektu badawczego
»Analiza efektywno$ci funduszu szkoleniowego — instrumentu ustawowego wspierajacego
ksztatcenie ustawiczne”. Projekt byl finansowany z Europejskiego Funduszu Spotecznego
— w ramach Sektorowego Programu Operacyjnego Rozwo6j Zasobow Ludzkich, Priorytet 1
., Aktywna polityka rynku pracy oraz integracji zawodowej i spotecznej”, Dziatanie 1.1. ,,Roz-
woj i modernizacja instytucji i instrumentow rynku pracy”.

Przeprowadzenie analizy wykorzystania funduszu szkoleniowego zostato powierzone Insty-
tutowi Pracy 1 Spraw Socjalnych, ktory rozpoczal prace badawcze w marcu i1 zakonczyt je
w listopadzie 2006 .

Przedstawione ponizej omdwienie przygotowano w oparciu o Raport z badan opracowa-
ny przez zespol w sktadzie: Elzbieta Krynska (kierownik projektu), Iwona Kukulak-Dolata,
Halina Sobocka-Szczapa, Iwona Poliwczak oraz sporzadzona przez autorow Raportu Infor-
macje syntetycznq o przeprowadzonych badaniach i ich wynikach.

Cel realizacji projektu

Celem projektu byla diagnoza praktycznej uzytecznosci funduszu szkoleniowego, jednego
z instrumentow rozwoju zasobdw ludzkich zapisanych w ustawie z 20 kwietnia 2004 r. o pro-
mocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy. Intencja ustawodawcy wprowadzajacego ten
przepis byto wsparcie pracodawcéw podejmujacych dziatania na rzecz podnoszenia kwali-
fikacji zawodowych pracownikow 1 utrzymanie przez to zatrudnienia. Po ponad rocznym
okresie obowiazywania tego przepisu nie bylo wystarczajacych informacji o zakresie jego
stosowania. Informacja o rezultatach funkcjonowania funduszu szkoleniowego nie jest objeta
badaniami prowadzonymi w ramach statystyki publicznej. Stad pojawita si¢ koniecznos$¢ pod-
jecia odregbnych, ukierunkowanych badan opartych o bezposrednie zbieranie danych na ten
temat od pracodawcéw i urzedoéw pracy.

Projekt zmierzal do udzielenia odpowiedzi na pytania o wykorzystywanie funduszu szko-
leniowego w polityce kadrowej i w kontekécie wspodtpracy pracodawcoéw z publicznymi
stuzbami zatrudnienia. Czy pracodawcy planuja Srodki na szkolenia i tworza fundusze szko-
leniowe? Czy korzystaja z funduszu szkoleniowego przy finansowaniu ksztatcenia ustawicz-
nego pracownikow? Jakie koszty pokrywane sa z tego funduszu, w szczegdlnosci czy finan-
sowane sa ponad 3-tygodniowe urlopy szkoleniowe? Czy pracodawcy uzyskuja wsparcie ze
strony urzedow pracy w zakresie szkolenia specjalistycznego pracownikow zagrozonych
zwolnieniem? Czy przyznaja $wiadczenia szkoleniowe? Co warunkuje stosowanie tych in-
strumentéw? Jakie sa bariery 1 warunki sprzyjajace tworzeniu i wykorzystywaniu funduszu
szkoleniowego?

Ministerstwo Pracy Polityki Spotecznej jest zainteresowane praktyczng realizacja zapisow
ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy w cz¢séci dotyczacej instrumentow
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rozwoju zasobow ludzkich. Jest to wazne zagadnienie zwazywszy na znaczenie kwalifikacji
w pozyskiwaniu i1 utrzymywaniu zatrudnienia. Dane na temat stosowania funduszu szkole-
niowego uzyskano po przeprowadzeniu odpowiednich badan u pracodawcéw i w urzedach
pracy, a takze po zasiggnigciu opinii partnerow spotecznych. Wyniki badan sta¢ si¢ miaty
przestanka wprowadzenia zmian w ustawie i ukierunkowaé¢ doskonalenie systemu zachgt dla
podejmowania dziatalno$ci szkoleniowej na rzecz pracownikow.

W Polsce brak jest skutecznych instrumentéw motywowania pracodawcow do inwestowania
w szkolenia pracownikow (o czym $wiadczy bardzo niski udzial pracownikéw w ksztatceniu
ustawicznym). Projekt pozwolit oceni¢ czy wprowadzony w 2004 r. nowy instrument zwigk-
szyl popyt na oferowane na rynku szkolenia 1 wplynat na racjonalizacj¢ elementéw polityki
kadrowej zwiazanych z ksztalceniem ustawicznym w przedsigbiorstwie. W szczego6lnosci
pozwoli¢ mial na oceng¢ wykorzystania sSrodkéw Funduszu Pracy w tym zakresie.

Wedtug zapisu ustawowego, zadaniem ministra wtasciwego do spraw pracy jest m.in. okre-
Slanie instrumentoéw stymulujacych rozwoj ksztalcenia ustawicznego, a takze uzyskiwanie
1 uzupehianie wiedzy ogolnej, umiejetnosci i kwalifikacji zawodowych w odniesieniu do
bezrobotnych, poszukujacych pracy, pracownikow i pracodawcoéw. Okreslanie takich instru-
mentéw opiera¢ si¢ musi na monitorowaniu i ocenie istniejacych w tej mierze rozwiazan.
W oparciu o taka diagnozg i oceng beda one doskonalone 1 rozwijane.

Zakres zadan zrealizowanych w ramach projektu

Zakres tematyczny i problemy badawcze

Badanie wykorzystania funduszu szkoleniowego obejmowato nastepujace zagadnienia:

e analiz¢ 1 oceng zakresu tworzenia zakladowego funduszu szkoleniowego
w polskich przedsigbiorstwach;

e analizg i oceng skali i1 kierunkéw wykorzystania zaktadowego funduszu szko-
leniowego w polskich przedsigbiorstwach;

¢ identyfikacj¢ podstawowych czynnikéw determinujacych tworzenie i wykorzy-
stanie funduszu szkoleniowego w polskich przedsigbiorstwach (stymulanty
1 destymulanty);

e rozpoznanie sposobow tworzenia funduszu szkoleniowego w polskich przed-
sigbiorstwach;

e identyfikacje beneficjentow funduszu szkoleniowego w polskich przedsigbior-
stwach;

e oceng skutecznosci wykorzystania funduszu szkoleniowego, jako instrumentu
wspomagajacego dziatania dostosowawcze popytu na pracg i podazy pracy
w polskich przedsigbiorstwach;

e identyfikacj¢ kierunkow wspoélpracy z partnerami spotecznymi oraz publicz-
nymi stuzbami zatrudnienia w zakresie wykorzystania funduszu szkoleniowego
jako instrumentu wspierajacego ksztatcenie ustawiczne (chodzi w szczeg6lno-
Sci o to czy pracodawcy, ktorzy utworzyli fundusz szkoleniowy, wspotpracuja
z powiatowymi urzedami pracy w zakresie uzyskiwania refundacji kosztéw
ponoszonych z tytutu szkolenia pracownikow znajdujacych si¢ na urlopach
szkoleniowych 1 z tytulu szkolenia specjalistycznego pracownikow zagrozo-
nych zwolnieniem);

e identyfikacje barier utrudniajacych skuteczne stosowanie funduszu szkolenio-
wego jako instrumentu wspierajacego ksztalcenie ustawiczne;
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e rozpoznanie i opis szczegolnych przyktadow wykorzystania funduszu szkole-
niowego w polskich przedsigbiorstwach, zastugujacych na upowszechnienie
(tzw. ,,dobrych praktyk”).

Zaktadano, ze wyniki badan pozwola na osiagnigcie nast¢pujacych efektoéw :

e ustalenie oczekiwan pracodawcow w zakresie ewentualnych zmian zatozen, na
ktérych opiera si¢ funkcjonowanie zakladowego funduszu szkoleniowego, ce-
lem dostosowania ich do aktualnych potrzeb pracodawcow;

e sformutowanie wnioskéw i rekomendacji dotyczacych poprawy efektywnos$ci
zakladowego funduszu szkoleniowego jako instrumentu wspierajacego ksztal-
cenie ustawiczne;

e stworzenie podmiotom polityki na rynku pracy merytorycznych podstaw do
ewentualnej modyfikacji konstrukcji sposoboéw tworzenia i wykorzystania
funduszu szkoleniowego jako instrumentu wspierajacego ksztatcenie usta-
wiczne;

e upowszechnienie wiedzy o korzysciach stosowania funduszu szkoleniowego
w przedsigbiorstwach, jako instrumentu poprawy mozliwosci dostosowaw-
czych pracodawcow i pracownikéw do zmieniajacych si¢ warunkow na rynku
pracy.

Metodologia i przebieg badan

W ramach projektu SPO RZL opracowano koncepcje badan, metodologi¢ 1 narzedzia oraz
przeprowadzono ich pilotaz. Ostatecznie w badaniach wtasciwych w analizie wykorzystano:

e dane wtérne pochodzace ze zrodet zastanych, tj.: dokumentéw i literatury
przedmiotu,
e dane pierwotne pochodzacych z badan empirycznych.

Badania przeprowadzono w sierpniu i wrzesniu 2006 roku.
Do Zrédet zastanych zaliczono informacje dotyczace szkolen jako instrumentu rozwoju zaso-
bow ludzkich zawarte w literaturze przedmiotu oraz dokumentach prawnych.

Badania empiryczne miaty charakter ilosciowy 1 jako$ciowy, a przeprowadzono je przy
pomocy trzech podstawowych technik:

1) wywiadéw kwestionariuszowych,
2) wywiadéw swobodnych oraz
3) zogniskowanego wywiadu grupowego (tzw. focusa).

Wywiady kwestionariuszowe przeprowadzono wsrod 380 pracodawcow w dobranych loso-
wo podmiotach gospodarczych (zatrudniajacych co najmniej 1 pracownika). Losowanie
pracodawcow zlecone zostalo Gtownemu Urzedowi Statystycznemu, dysponujacemu
baza danych podmiotow zarejestrowanych w systemie REGON. Przyjgto, iz struktura
podmiotow w probie badawczej odzwierciedla¢ bedzie strukturge zbiorowosci generalnej
z uwzglednieniem wielko$ci badanych podmiotow, sektora wlasnosciowego 1 potozenia
geograficznego.

Kwestionariusz wywiadu zawierat 109 pytan, a jego konstrukcja umozliwita podziat respon-
dentow na subpopulacje: pracodawcow posiadajacych fundusz szkoleniowy oraz pracodaw-
cow, ktorzy takiego funduszu w momencie badania nie posiadali.

Wywiady swobodne przeprowadzono z 10 pracodawcami, ktorzy utworzyli zakladowy
fundusz szkoleniowy. Ich identyfikacja i dobdr nastapita po zakonczeniu badan iloscio-
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wych (opartych o wywiad kwestionariuszowy). Podstawowym celem tych wywiadow byto
poznanie do$wiadczen z zakresu tworzenia i funkcjonowania zakladowego funduszu szko-
leniowego w praktyce. Wywiady swobodne przeprowadzono réwniez z 7 przedstawicie-
lami powiatowych urzedow pracy, ktorzy mieli wiedzg¢ na temat wykorzystania $rodkow
Funduszu Pracy przez pracodawcow dysponujacych zaktadowymi funduszami szkolenio-
wymi.

Zogniskowany wywiad grupowy przeprowadzono z przedstawicielami organizacji zrzeszaja-
cych pracodawcéw 1 central zwiazkdw zawodowych, ktorzy uznani zostali za ekspertow
w kwestii tworzenia i wykorzystania zakladowego funduszu szkoleniowego.

Zaktadano, ze efektem przeprowadzonych badan bedzie sformutowanie propozycji rozwigzan
zapewniajacych wigksza funkcjonalnos¢ funduszu szkoleniowego, jako instrumentu rozwoju
zasobow ludzkich.

Whioski i rekomendacje

Uzyskane rezultaty

Wigkszos¢ (55,8%) polskich pracodawcoéOw nie zna zasad tworzenia 1 korzystania z Zakla-
dowego Funduszu Szkoleniowego. Tylko 22,1% respondentéw deklarowato znajomo$¢ prze-
pisow regulujacych funkcjonowanie ZFS, a kolejnych 22,1% ,,co$ na jego temat styszato”.
Znajomos$¢ ta jest pozytywnie skorelowana z wielko$cia podmiotu — im wigkszy podmiot,
tym lepsza znajomos¢ zasad funkcjonowania ZFS.

Wigkszo$¢ z pracodawcoéw znajacych ZFS uznala, iz nie ma trudno$ci w zakresie jego two-
rzenia, lub — jesli sa, to niewielkie 1 tatwo si¢ z nimi upora¢. Na trwaty charakter trudnosci
przy tworzeniu ZFS wskazywaly znacznie czg$ciej firmy mate niz duze. Do najpowazniej-
szych trudno$ci pracodawcy zaliczyli: brak wystarczajacej ilosci srodkow na jego utworzenie
(szczegolnie czgsto na te trudno$¢ wskazywaty mikropodmioty); niejasne przepisy prawne
1 procedury dotyczace tworzenia; trudnosci w okreslaniu/przewidywaniu potrzeb szkole-
niowych, brak odpowiedniego do$wiadczenia w tym zakresie oraz brak w firmie jednostki
organizacyjnej, ktéra bytaby odpowiedzialna za tworzenie i funkcjonowanie ZFS (to rowniez
bolaczka szczegdlnie matych firm).

Pracodawcy rzadziej dostrzegali trudno$ci w wykorzystaniu ZFS niz w procesie jego tworze-
nia. Czg$ciej dostrzegane byly one przez pracodawcoéw z matych podmiotdéw, a szczegdlnie
czesto z mikropodmiotéw. W znacznie mniejszym zakresie artykulowali je pracodawcy
w podmiotach duzych i $rednich. Podstawowe trudnos$ci to: niemozno$¢ pogodzenia pracy ze
szkoleniem; klopoty z trafnym zaplanowaniem szkolen; brak na rynku ofert edukacyjnych
odpowiadajacych potrzebom firmy oraz brak mozliwos$ci sktonienia pracownikow do dalsze;j
edukacji. Pracodawcy obawiaja si¢, ze oddelegowanie pracownika na szkolenie moze zakto-
ci¢ sprawne funkcjonowanie firmy i1 wymusza¢ bedzie od firmy $wiadczenia na rzecz osoby
ksztatcacej si¢. Obawy ich dotycza takze trafno$ci wyboru szkolen, w ktorych uczestniczy¢
beda pracownicy czy wyboru instytucji edukacyjne;.

Wsréd ogotu badanych pracodawcow 12,9% zadeklarowato posiadanie jakiegokolwiek fun-
duszu szkoleniowego, a 4,2% ogoétu badanych posiadato Zakladowy Fundusz Szkoleniowy,
85% nie posiadato zadnego funduszu szkoleniowego®. Oznacza to, ze populacja pracodaw-
coOw tworzacych 1 wykorzystujacych fundusze szkoleniowe jest niewielka.

2 2,1% respondentow nie udzielito odpowiedzi na to pytanie.
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Zaktadowe fundusze szkoleniowe wystgpuja glownie w instytucjach publicznych (szczegdlnie
czgsto w zaktadach opieki zdrowotnej). Stosunkowo czgsto wystgpuja w podmiotach duzych,
rzadziej w Srednich, najrzadziej za§ w matych, wrgcez sporadycznie w mikropodmiotach.

Zaktadowy fundusz szkoleniowy posiadaty przede wszystkim podmioty prowadzace dzialal-
no$¢ z zakresu przetworstwa przemystowego, ochrony zdrowia i pomocy spotecznej, admini-
stracji publicznej 1 obrony narodowej oraz edukacji. W ogdéle natomiast nie byty w tej grupie
reprezentowane zaktady pracy z nastepujacych sekcji gospodarki narodowej: rolnictwa i le-
$nictwa, budownictwa, posrednictwa finansowego oraz dziatalno$ci ustugowej komunalnej,
spotecznej i indywidualnej. Wigcej byto wsrod podmiotéw dysponujacych funduszami szko-
leniowymi tych, ktore zostaly utworzone do konca 1989 r. Wcale natomiast nie deklarowaly
tworzenia i wykorzystywania w zarzadzaniu zasobami ludzkimi zaktadowego funduszu szko-
leniowego te przedsigbiorstwa, ktore powstaly po 2004 r. Czynnikiem wplywajacym na
sktonnos$¢ pracodawcow do dzialan na rzecz podwyzszania kwalifikacji pracownikdéw jest
zatem czas. Im ,.starsze” sa zaklady pracy, tym wigkszego znaczenia dla prawidlowego ich
funkcjonowania nabiera, odpowiednia do ich potrzeb i realizowanych zadan, struktura kwali-
fikacyjna zatrudnionych.

Wigkszo$¢ sposroéd podmiotéw dysponujacych zaktadowym funduszem szkoleniowym, utwo-
rzyla go przed wprowadzeniem w Zycie przepisOw ustawy o promocji zatrudnienia i insty-
tucjach rynku pracy, tj. przed 1 czerwca 2004 r. Oznacza to, ze przepisy ustawy usankcjo-
nowaly jedynie wystgpujace status quo w tej dziedzinie, nie przyczyniajac si¢ jednak do
znaczniejszego zwigkszenia zainteresowania stosowaniem tego instrumentu w polityce
kadrowej przedsigbiorstw.

Glownym powodem utworzenia ZFS wskazywanym przez pracodawcow byty potrzeby szko-
leniowe pracownikéw. Podkresli¢ trzeba, iz fundusz ten tworzony jest gtownie w tych pod-
miotach gospodarczych, gdzie wystepuje wysoki poziom aktywnos$ci edukacyjnej pracowni-
kéw, wymuszany czgsto przez wymagania $ciezki kariery zawodowej (instytucje publiczne).
Wynika z tego, iz tworzenie i wykorzystywanie ZFS jest stymulowane przez oczekiwania
pracownikow.

Przepisy dotyczace tworzenia, funkcjonowania i likwidacji funduszu szkoleniowego znajduja
si¢ najczgsciej] w opracowanym przez pracodawcoéw regulaminie tego funduszu. Znacznie
rzadziej dziata on w oparciu o uktad zbiorowy pracy.

W wigkszosci badanych podmiotow zaktadowy fundusz szkoleniowy zostal utworzony indy-
widualnie, a tylko pojedynczy respondenci wskazywali na utworzenie go z innymi podmio-
tami. Zaktadowy fundusz szkoleniowy powstawat z reguty z inicjatywy samych pracodaw-
coéw, znikomy udziat w decyzji o jego utworzeniu mialy zwiazki zawodowe.

Wielkos$¢ srodkow, ktore przeznaczane sa na ten fundusz zalezy od poziomu zatrudnienia
1 wynagrodzen w danej firmie, jako ze stanowia one odpowiedni odsetek od funduszu ptac
(nie mniej niz 0,25%). Sytuacja ta wptywa réwniez na to, ze najczesciej zaktadowy fundusz
szkoleniowy tworzony jest w podmiotach duzych, charakteryzujacych si¢ jednocze$nie dosé
wysokim $rednim przecigtnym wynagrodzeniem brutto zatrudnionych, ksztaltujacym sie
w przedziale od 900 zt do 2600 zt i powyzej (dane z potowy 2006 roku).

Naktady przeznaczone na realizacj¢ szkolen byty w analizowanych podmiotach bardzo zr6z-
nicowane i zalezaty gléwnie od liczby pracownikow. Zauwazono przy tym, ze w wigkszo$ci
podmiotow gospodarczych (zwlaszcza o dobrej kondycji ekonomicznej) srodki funduszu
szkoleniowego w cato$ci pokryly koszty szkolen. Dowodzi to wysokiej efektywno$ci wyko-
rzystania srodkow funduszy szkoleniowych (tam gdzie one sa) i celowosci stosowania ich dla
przeksztatcen struktury kwalifikacyjnej zatrudnionych.
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Najczgsciej wspotfinansowanie ksztalcenia ustawicznego realizowane jest ze srodkow wia-
snych podmiotéw gospodarczych. Powodem tego byl przede wszystkim (wskazywany przez
pracodawcow) brak znajomosci innych zrodet finansowania. Istnieje rowniez wspotfinanso-
wanie procesOw ksztalcenia przez pracownikdw, co moze by¢ zwiazane z przerzucaniem
przez pracodawcow czgsci kosztow na osobg wyrazajaca che¢ do podnoszenia lub zmiany
swoich kwalifikacji.

Z dotacji ze $srodkow samorzadow lokalnych i resortowych dofinansowywane byty gtéwnie
dziatania edukacyjne w instytucjach publicznych. Przyczyny ogolnie niskiego wykorzystania
dotacji wynikaja z braku wiedzy pracodawcéw o takich mozliwosciach finansowania szkolen
1 ze zbyt pracochtonnych, zbiurokratyzowanych procedur dotyczacych ich pozyskiwania. Po-
nadto korzystanie z pomocy publicznej wiaze si¢ z reguly z kontrolami, ktérych podmioty
gospodarcze wolatyby unikac.

Jak wynika z przeprowadzonego badania, pracodawcy mieli niewielka znajomos$¢ korzystania
ze srodkow UE, jako sposobu na dofinansowanie dziatalnosci szkoleniowej. Wskazywali naj-
czesciej na fundusz PHARE, co moze $§wiadczy¢ o znacznie wigkszym stopniu poinformowa-
nia pracodawcéw o funduszach przedakcesyjnych, anizeli o dziatajacych po wejsciu Polski do
Unii Europejskiej funduszach strukturalnych i programach operacyjnych nimi dysponujacych.
Nalezy przy tym podkresli¢, ze jako podstawowa bariera aktywnos$ci szkoleniowej wskazy-
wany byl przez pracodawcow niedostatek srodkow finansowych. Jako ograniczenie tego typu
dzialan bylo ono wymieniane przede wszystkim w mikropodmiotach. Im podmiot wigkszy
— tym rzadziej powdd taki wystepuje.

Generalnie pracodawcy Zle oceniali pomoc publicznag wykorzystywana w procesach ksztatce-
nia ustawicznego pracodawcow i pracownikéw. Oczekuja przede wszystkim zmian rozwigzan
prawnych (przy czym nie wskazywali doktadnie, jakich), zmian przepiséw, zwigkszenia sub-
wencji z krajowych $rodkow publicznych oraz powigkszenia dofinansowania z funduszy
strukturalnych UE.

Badania wskazaly wyraznie, iz poziom wiedzy pracodawcéw na temat mozliwos$ci finan-
sowania ksztatcenia ustawicznego pracownikow jest niski. Pracodawcy nie wiedza, gdzie
takiej informacji poszukiwac, co jest symptomatyczne zwlaszcza dla matych podmiotow,
w strukturach ktérych nie ma do tego celu powotanych specjalistycznych jednostek organi-
zacyjnych zajmujacych si¢ diagnozowaniem potrzeb szkoleniowych i wyznaczaniem kie-
runkow dalszej edukacji pracownikow. Nalezy zaznaczy¢, ze do tego celu potrzebna jest
wiedza nie tylko z zakresu zarzadzania zasobami pracy, ale wiedza z zakresu makroekono-
mii 1 mikroekonomii, na podstawie ktorej mozna bytoby zidentyfikowa¢ uwarunkowania,
w jakich firmy bgda funkcjonowaé w przysztosci. Je§li natomiast podmioty sa §wiadome
mozliwosci dofinansowania ksztatcenia pracownikow, to — zdaniem respondentow — prze-
pisy warunkujace ich uruchomienie sa mato przejrzyste i zwigkszaja biurokracje, przed kto-
ra przedsigbiorcy uciekaja.

W wyniku stosowania zaktadowego funduszu szkolen w podmiotach, ktére go posiadaty,
przeszkolona zostata juz do$¢ znaczna liczba pracownikow. Rowniez plany, ktore deklarowali
pracodawcy na przyszto$é, nie ograniczaly tej populacji w sposéb znaczacy. Swiadczy to
o korzystnym postrzeganiu roli tego instrumentu w procesach dostosowujacych kwalifikacje
1 umiejetnosci zatrudnionych do zmieniajacych sig potrzeb firm.

Szkolenie pracownikéw dotyczyto réoznych grup pracowniczych. Podstawa doboru pracowni-
kéw na szkolenia bylo gtownie ,,skierowanie bezposredniego przelozonego” lub ,,na zasadzie
potrzeb i zajmowanego stanowiska oraz posiadanej przez pracownika wiedzy”. Przede
wszystkim byli to jednak wlasciciele (kierownicy) firm, pracownicy produkcyjni oraz pra-
cownicy administracyjni. W tej dziedzinie wystepuja jednak réznice w udziale grup kierowa-
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nych na szkolenia, w wydzielonych subpopulacjach respondentow. O ile pracodawcy, ktorzy
utworzyli zakladowy fundusz szkoleniowy na zasadach, wynikajacych z ustawy o promocji
zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, najczesciej kierowali do procesu ksztatcenia usta-
wicznego kadre¢ kierownicza, o tyle ci, ktorzy utworzyli i korzystali ze §rodkow tego funduszu
wczesniej — pracownikow produkcyjnych. Moze to jednak réowniez by¢ konsekwencja od-
miennej wielko$ci podmiotow i charakteru ich dziatalnosci.

Pracodawcy w dziatalno$ci zwiazanej z wykorzystywaniem zaktadowego funduszu szkole-
niowego preferuja kursy, jako podstawowa forme dostosowywania kwalifikacji pracownikéw
do wymagan stanowisk pracy. Rzadziej kieruja pracownikow na seminaria (gldwnie kadre
kierownicza), studia podyplomowe oraz studia wyzsze (gldwnie nauczycieli).

Wigkszos¢ respondentow prowadzita monitoring efektow procesow ksztatcenia pracownikow.
Najczesciej efekty te dotyczyly indywidualnych korzys$ci dla pracownikéw (zwigkszenia wy-
nagrodzenia, awansu zawodowego, utrzymania dotychczasowego stanowiska pracy), nie mia-
ty za$§ charakteru strategicznego, dotyczacego dzialalno$ci podmiotu jako catosci (poprawa
wydajnosci pracy, poprawa kondycji ekonomicznej, zwigkszenie rynkdéw zbytu itp.). Oznacza
to, ze proces ksztalcenia ustawicznego pracownikow i pracodawcow jest zdeterminowany
w pierwszym rzgdzie korzysciami indywidualnymi, przenoszonymi nast¢pnie na zwigkszenie
efektywnosci zadan przez nich realizowanych 1 osiagnigcie ta droga poprawy funkcjonowania
podmiotu.

W wypowiedziach respondentow pojawialy si¢ obawy zwiazane z ksztalceniem ustawicz-
nym i podnoszeniem kwalifikacji przez pracownikéw. Po pierwsze — nabywanie nowych
umiejetnosci, mimo niewatpliwych korzysci dla zakladow pracy, niesie bowiem za soba
niebezpieczenstwo ,,ucieczki” przeszkolonych pracownikéw do innych instytucji i firm. Po
drugie — efekty procesu ksztalcenia ustawicznego w duzym stopniu sa zalezne od warun-
kéw  koniunkturalnych, lokalnego czy regionalnego potencjalu gospodarczego, zmian
instytucjonalnych czy sytuacji na rynku pracy — czyli czynnikow catkowicie zewngtrz-
nych (,,otoczenia”) podmiotu. Czynniki zewngtrzne moga mie¢ negatywny wplyw na efek-
ty dziatalnosci edukacyjnej, co obciaza jednak tylko dany podmiot. Jest to rowniez jedna
ze wskazywanych przyczyn pewnej niechgci do korzystania z pomocy publicznej, obligu-
jacej do Scistego monitorowania efektow ksztatcenia ustawicznego pracownikow i praco-
dawcow.

Nalezy wyraznie podkresli¢, iz pracodawcy, ktorzy posiadaja zaktadowe fundusze szkolenio-
we, dobrze oceniaja zardbwno sama ideg ich utworzenia, jak i efekty ich wykorzystania. Dobre
do$wiadczenia pracodawcow przyczynily si¢ do tego, ze zdecydowana wigkszos$¢ przedstawi-
cieli podmiotéw gospodarczych deklarowata rowniez wykorzystanie jego srodkow dla pro-
wadzenia w przysztosci dziatan, zwiazanych z rozwojem zasobow ludzkich. Dziatania te maja
by¢ prowadzone w oparciu o plan szkolen, ktéry — zdaniem badanych — powinien przyczyni¢
si¢ do ksztatcenia ustawicznego wigkszej czesto niz dotychczas liczby pracownikéw. Naktady
przeznaczone na realizacj¢ szkolen maja by¢ wyzsze lub poréwnywalnie do poprzednio pono-
szonych. Swiadczy to o rozwijaniu dziatalnosci edukacyjnej przez podmioty gospodarcze
posiadajace zaktadowe fundusze szkoleniowe.

Pracodawcy bardzo rzadko korzystali w przeszto$ci i w ograniczonym zakresie planuja ko-
rzysta¢ w przyszlosci z mozliwosci wspolpracy z urzegdami pracy w realizowaniu zadan
zwiazanych z gospodarowaniem zakladowym funduszem szkoleniowym. Trzeba przy tym
zaznaczy¢, iz w zadnym z badanych podmiotéw nie korzystano z dofinansowania dziatalno$ci
edukacyjnej podejmowanej w ramach zaktadowego funduszu szkoleniowego ze $srodkow
Funduszu Pracy. Przeszkoda najwigksza byta w tym przypadku — wskazywana zwlaszcza
podczas wywiadow swobodnych — zmudno$¢ 1 dlugotrwato$¢ wymaganych ustawowo proce-
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dur oraz obawa przed licznymi kontrolami. Jakkolwiek niewielu pracodawcow wspotpraco-
wato w zakresie ksztalcenia ustawicznego z powiatowymi urzedami pracy, to wigkszosé
z nich z tego wspotdziatania byta zadowolona. Pracodawcy podkreslali potrzebe dalszego
doskonalenia wspolpracy z Publiczna Stuzba Zatrudnienia. Zwracali przede wszystkim uwagg
na zbyt wolne tempo realizacji niektérych ustug, w tym szkoleniowych przez t¢ instytucje.
Czasami na przeszkolenie bezrobotnego, ktérego mozna byloby zatrudni¢ w firmie pracodaw-
cy czekaja kilka miesigcy.

Wigkszos¢ (85%) pracodawcow nie utworzyta zadnego funduszu szkoleniowego w zadnym
czasie. Jako glowna tego przyczyne wskazywali najczesciej: brak mozliwosci finansowych
(,,nie mamy na to srodkow finansowych’), skomplikowanie procedur (,,za duzo biurokra-
¢ji”’), niedostatek informacji (,,nic nie wiemy o takiej mozliwosci) oraz zbednos$¢ (,,nie jest
nam to potrzebne i tak nie szkolimy pracownikow”). Ponad 70% pracodawcdw nie zamierza-
to takze tworzy¢ zaktadowego funduszu szkoleniowego. Cz¢$¢ z nich zmienitaby t¢ decyzje
pod wplywem takich impulsow, jak: zwigkszenie dotacji zewngtrznych, ulgi lub/i zwolnie-
nia podatkowe, odbiurokratyzowanie procedury tworzenia (uproszczenie procedur, wigksza
elastyczno$¢ ustalen prawnych), znaczaca refundacja kosztow szkolen oraz zwigkszenie
przejrzystosci zasad tworzenia i sformutowan dotyczacych ewentualnych korzysci dla pod-
miotu.

Badania dowodza, ze proces szkolenia w firmach nie jest generalnie powiazany ze strategia
rozwoju firmy. Opracowanie i realizacja wlasciwej strategii rozwoju zasoboéw ludzkich wy-
maga bowiem opracowania planéow szkolen. Takich dziatan nie podejmuje 44% pracodaw-
cow. Ich potrzeby szkoleniowe zaspokajane sa na biezaco. Istnieje zatem niebezpieczenstwo,
iz brak planéw szkolen moze zaktoci¢ sprawne funkcjonowanie firmy a tym samym hamowac
jej rozwoj. Zjawisko to moze by¢ spowodowane tym, ze zarzadzanie kapitatem ludzkim nie
ma odpowiedniego odzwierciedlenia w strukturze organizacyjnej przedsigbiorstw. Jest to
szczegllnie zauwazalne w firmach matych, w ktorych brakuje jednostek organizacyjnych
odpowiadajacych za polityke personalng w tym ksztatcenia pracownikéw. W wielu przedsig-
biorstwach nie ma zatem dziatow zajmujacych si¢ diagnozowaniem potencjatu kwalifikacyj-
nego 1 wskazywaniem kierunkéw jego rozwoju.

Brak strategii edukacyjnej w przedsigbiorstwa wynika rowniez w duzym stopniu z nie§wia-
domosci pracodawcow co do korzysci, jakie moga pojawié si¢ z tytutu ksztatcenia pracowni-
kow. Zbyt stabo jest rozpropagowana idea ksztalcenia ustawicznego — zardwno wsrod wilasci-
cieli firm i 0os6b nimi zarzadzajacymi, jak 1 wsrod przedstawicieli podazowej strony rynku
pracy (pracujacych, bezrobotnych).

Podstawowe wnioski i rekomendacje

Wyniki przeprowadzonych badan pozwolily na wyciagnigcie wnioskéw, bedacych podstawa
sformutowania rekomendacji w dwoch obszarach:

e ogo6lnych warunkéw podejmowania ksztatcenia ustawicznego w podmiotach
gospodarczych oraz,

e warunkow poprawy efektywnosci zaktadowego funduszu szkoleniowego, jako
instrumentu wspierajacego ksztalcenie ustawiczne.

Nalezy wyraznie zaznaczy¢, iz wyodrgbnienie tych dwoch obszaréw okazato si¢ — w swiet-
le uzyskanych wynikow badan — niezbgdne ze wzgledu na silny zwiazek zachodzacy
miedzy nimi. Z przeprowadzonych badan — najogdlniej wnioskowa¢ mozna, iz praco-
dawcy:

e dobrze oceniaja wiedzg 1 umiejetnosci zawodowe pracownikoéw z punktu wi-
dzenia potrzeb zajmowanych przez nich stanowisk pracy,
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e do$¢ rzadko podejmuja dziatania na rzecz edukacji ustawicznej w swoich pod-
miotach,

e nisko oceniaja sktonno$¢ pracownikow do zmiany czy podnoszenia kwalifika-
cji zawodowych poprzez ksztatcenie ustawiczne.

W $wietle tych wnioskéw w zakresie ogdlnych warunkéw podejmowania ksztalcenia usta-
wicznego w podmiotach gospodarczych nalezaloby przede wszystkim wskaza¢ na potrzebg
zmiany stosunku tak pracodawcow, jak i pracownikéw, do ksztatcenia ustawicznego. Inaczej
moéwige — chodzi o spotegowanie, czy w krancowych przypadkach, wzbudzenie potrzeby
ksztalcenia ustawicznego wsrdd pracownikow i pracodawcodw, co jest warunkiem koniecz-
nym dla wszelkich dziatan czastkowych na rzecz zwigkszania — po pierwsze — sktonnosci do
tworzenia zakladowych funduszy szkoleniowych 1 — po drugie — zakresu ich wykorzystania.
Wszystkie dziatania wskazane w drugim obszarze rekomendacji traktowa¢ mozna jako wa-
runki wystarczajace.

Nalezy zatem rekomendowaé¢ w pierwszym rzedzie intensywna promocj¢ ksztatcenia usta-
wicznego wsrdd polskich pracownikéw i pracodawcow. Promocji tej towarzyszy¢ musi
oczywiscie jego rozwoj, obejmujacy przede wszystkim tworzenie 1 rozbudowe instytucji edu-
kacji ustawicznej, oferujacych programy i formy nauczania adekwatne do potrzeb i mozliwo-
$ci zasoboOw pracy. Nalezy takze postulowaé konstrukcje systemu zachet do inwestowania
w ksztatcenie ustawiczne, adresowanych do pracownikow i pracodawcow.

Przeprowadzone badania pozwalaja na sformutowanie wniosku, iz zakladowy fundusz szko-
leniowy — ustawowy instrument wspomagania rozwoju zasobow ludzkich w podmiotach go-
spodarczych — jest wysoko oceniany przez pracodawcow, ktorzy go utworzyli 1 wykorzystuja.
Generalnie pracodawcy nie dostrzegaja powazniejszych trudnosci tak w fazie jego tworzenia,
jak i w fazie jego wykorzystania.

Pracodawcy zglosili jednak szereg uwag, ktére odnosity si¢ do niektorych aspektow funkcjo-
nowania edukacji ustawicznej w ogdle, a zakladowych funduszy szkoleniowych w szczegol-
nosci. Uwagi te oraz spostrzezenia respondentow, ktorzy byliby sktonni go utworzy¢, staty sie
podstawa sformutowania rekomendacji w obszarze poprawy efektywnosci zakladowego fun-
duszu szkoleniowego jako instrumentu wspierajacego ksztalcenie ustawiczne. Generalnie
rekomendacje te mozna podzieli¢ na finansowe, proceduralne i instytucjonalne.

Podstawowe rekomendacje finansowe:

e Po to, aby zwigkszy¢ zainteresowanie podmiotow ksztatceniem ustawicznym
pracodawcow i pracownikdw powinny by¢ podjete dziatania zmierzajace
do zmniejszenia jego kosztow ponoszonych przez pracodawcow. Generalnie,
aby pracodawcy chetniej tworzyli 1 wykorzystywali zakltadowy fundusz
szkoleniowy w polityce kadrowej przedsigbiorstw nalezy zaproponowac roz-
wigzania prowadzace do zwigkszenia dofinansowywania tego rodzaju dzia-
talnosci.

e Kierujac si¢ opiniami pracodawcow, nalezy rowniez rekomendowac¢ rozwiaza-
nia majace na celu powiazanie zaktadowego funduszu szkoleniowego z syste-
mem podatkowym poprzez ulgi i/lub zwolnienia podatkowe juz w fazie jego
tworzenia i — dodatkowo — w fazie jego wykorzystania.

Podstawowe rekomendacje proceduralne:

e (Czgstotliwo$¢ wymieniania trudno$ci organizacyjnych w tworzeniu zaklado-
wego funduszu szkoleniowego oraz brak w istocie wykorzystania Srodkéw
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z Funduszu Pracy z tytulu jego posiadania kaze sadzi¢, ze nalezy uprosci¢ pro-
cedury, zwigzane z tworzeniem zaktadowego funduszu szkoleniowego i wyko-
rzystaniem korzysci finansowych z tego tytutu.

e Pracodawcy niechegtnie postrzegaja i nie chca by¢ narazeni na ciagle kontrole
odnoszace si¢ do ich dzialalnosci. Tymczasem wiadomo, iz redystrybucja
srodkdw pomocy publicznej kontroli takich wymaga, stad rozmijanie si¢ inten-
cji ustawodawcy z oczekiwaniami pracodawcow. Nalezaloby zatem rekomen-
dowa¢ poszukiwanie przez instytucje powotane do wykonywania czynnosci
kontrolnych jakiego$ zlotego $rodka, pozwalajacego rozstrzygnaé¢ odwieczny
dylemat — ufa¢ czy kontrolowac.

e Dyskusyjna kwestia jest grupa beneficjentow objetych pomoca publiczna
w szkoleniach finansowanych w ramach zaktadowego funduszu szkoleniowe-
go. Obecnie sa to dwie podstawowe grupy — pracownicy zagrozeni zwolnie-
niami i bezrobotni. Zaprzecza to idei ksztalcenia ustawicznego. Ksztalceniem
tym powinni by¢ bowiem objeci wszyscy pracownicy, bez wzgledu na sto-
pien zagrozenia utrata pracy. Nalezaloby zatem rekomendowaé rozwazenie
rozszerzenia grupy beneficjentow i przeznaczenie dodatkowych $rodkow fi-
nansowych oferowanych podmiotom wykorzystujacym zakladowy fundusz
szkoleniowy.

e Watpliwosci budzi kwestia finansowania szkolenia, odbywajacego si¢ na da-
nym stanowisku w zakladzie pracy, pod kierunkiem osoby juz zatrudnionej
w firmie. Wykorzystywane jest ono czgsto w podmiotach gospodarczych
(zwlaszcza matych i §rednich), a oceniane jest jako niezwykle efektywne i przy
tym (co jest szczegolnie wazne w sektorze matych 1 $rednich przedsigbiorstw)
— tanie. Rozwiazania ustawowe nie daja jasnej wyktadni, czy ksztalcenie na
miejscu pracy moze by¢ finansowane ze srodkow zaktadowego funduszu szko-
leniowego i czy istnieje w jego przypadku mozliwo$¢ uzyskania dodatkowych
srodkow z Funduszu Pracy. Nalezatoby zatem doprecyzowaé mozliwos¢ uzy-
skania dodatkowego wsparcia ze §rodkow Funduszu Pracy dla podmiotéw wy-
korzystujacych zakladowy fundusz szkoleniowy na ksztalcenie na stanowisku

pracy.

e Dobrym rozwigzaniem byloby wprowadzenie obligatoryjnosci tworzenia
przez pracodawcoéw zaktadowego funduszu szkoleniowego. Jest to niewat-
pliwie dzialanie radykalne, ale jednoczes$nie najskuteczniejsze. Mogloby to
W sposob istotny rozwiaza¢ problem zwolnien grupowych lub zwolnien pra-
cownikdw zwiazanych z restrukturyzacja zaktadéw pracy, a tym samym
przyczyni¢ si¢ do poprawy sytuacji na lokalnych rynkach pracy. Rzecz
jednak w tym, iz (jak postulowali pracodawcy i nalezy w pelni si¢ nimi zgo-
dzi¢) obligatoryjno$¢ tworzenia zakltadowego funduszu szkoleniowego nie
powinna dotyczy¢ matych i $rednich podmiotéw. Nalezatoby w ogoble rozwa-
zy¢ stworzenie odmiennych zasad tworzenia 1 wykorzystania zaktadowego
funduszu szkoleniowego dla podmiotow matych i §rednich oraz dla podmio-
tow duzych.

Podstawowe rekomendacje instytucjonalne:

e Nalezy zwigkszy¢ dostgpnos¢ i szeroko rozpowszechnia¢ informacje o zasa-
dach tworzenia i wykorzystania zakladowego funduszu szkoleniowego. Akcja
promowania zatozen funkcjonowania tego funduszu oraz informacja o aktach
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prawnych, utatwiajacych korzystanie z dodatkowych §rodkéw finansowych,
powinna by¢ znacznie szersza niz obecnie. Opracowaniem takich informacji
powinny zajmowac si¢ powiatowe urzedy pracy lub inne jednostki organiza-
cyjne starostwa, najlepiej zorientowanego w specyfice lokalnego rynku pracy
i w kierunkach rozwoju powiatu. W przypadku matych firm informacje na
temat szkolen, a zwlaszcza mozliwosci ich dofinansowania, powinny byc¢
w odpowiedni sposob opracowywane i bezposrednio dostarczane ich wiascicie-
lom. Informacja taka powinna by¢ jasna i przejrzysta, zeby pracodawca wie-
dzial, jakie z tego tytulu korzys$ci moze osiagnaé oraz jakie moga pojawic si¢
zagrozenia dla realizacji takiego przedsigwzigcia.

e Pracodawcy podkreslali (i trzeba si¢ z nimi zgodzi¢) duza rolg powiatowych
urzedow pracy w koordynowaniu systemu edukacji ustawicznej pracowni-
koéw. Koordynacja ta dotyczytaby zaréwno form ksztatcenia jak 1 mozliwosci
ich finansowania. Jest to bardzo istotne szczegdlnie dzi$, kiedy istnieje
mozliwos¢ realizacji wielu przedsigwzig¢¢ z funduszy strukturalnych, a wkiad
wiasny podmiotu pochodzitby z zaktadowego funduszu szkoleniowego. Ko-
ordynowanie przez powiatowe urzedy pracy dzialan w zakresie szkolen mo-
globy sprzyja¢ wigkszemu i lepszemu wykorzystaniu srodkow z funduszy
strukturalnych UE. Respondenci widza tu mozliwo$¢ wykorzystania jako
wktadu wlasnego w finansowanie szkolen $rodkéw z zaktadowego funduszu
szkoleniowego, a pozostala cz¢s¢ pochodzitaby z zrodet zewngtrznych, do
pozyskania ktorych starostwa wraz z urzgdami pracy sa najlepiej merytorycz-
nie przygotowane. Publiczne stuzby zatrudnienia (w tym powiatowe urzedy
pracy) jako podmioty wyspecjalizowane w organizowaniu szkolen dla praco-
dawcoéw czy osob zagrozonych zwolnieniami juz teraz dostrzegaja dla siebie
pewna role w koordynowaniu dziatan edukacyjnych na danym obszarze. Pel-
nienie tej roli bedzie niewatpliwie sprawniejsze, jesli zostana w tym celu
utworzone dodatkowe miejsca pracy, a same przepisy prawne beda bardziej
przejrzyste i spojne.

e Zachodzi réwniez potrzeba zwigkszenia roli powiatowych urzedéw pracy
w zakresie $wiadczenia ustug doradczych dla pracodawcéw dotyczacych dia-
gnozowania potrzeb szkoleniowych z uwzglednieniem sytuacji na lokalnym
rynku pracy i rynku edukacyjnym.

e Potrzebny bylby rozw¢j instytucji ksztatcenia ustawicznego (starannie nadzo-
rowany dla zapewnienia wlasciwego poziomu edukacji). Prowadzi¢ by to mo-
gto do obnizenia kosztow szkolen.

Podsumowujac — dziatania na rzecz doskonalenia funkcjonowania zakltadowego funduszu
szkoleniowego warte sa podjecia, gdyz jest to instrument wysoce przydatny.

Dziatania podejmowane po zakonczeniu projektu

Zakres sformutowanych w oparciu o badania wykonane w ramach projektu postulatow i re-
komendacji jest bardzo szeroki. Mozliwo$¢ ich uwzglednienia w pracach legislacyjnych po-
dejmowanych w Ministerstwie Pracy i Polityki Spotecznej musi by¢ i jest wynikiem szeregu
kompromiséw, wynikajacych gtéwnie z ograniczono$ci srodkdw publicznych 1 zglaszanych
oczekiwan dotyczacych priorytetéw w polityce rynku pracy.

Czg$¢ rekomendacji ekspertow — przede wszystkim z kategorii okreslonej jako ,,rekomenda-
cje proceduralne” — zostata uwzgledniona w pracach nad nowelizacja ustawy o promocji za-
trudnienia i instytucjach rynku pracy. W projekcie zmian ustawy zaproponowano znaczne
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uproszczenie zasad tworzenia i uzytkowania funduszu szkoleniowego. Uznano wigc, ze fun-
dusz ten nadal pozostaje dobrowolnym dla pracodawcy instrumentem wspierajacym ksztalce-
nie ustawiczne pracownikow, ale nie jest konieczne wigzanie z nim tworzenia planéw szkole-
niowych ani wydatkowania jego §rodkow w uzgodnieniu z instytucjami reprezentujacymi
pracownikow. Proponuje si¢ zatem zmiang przepisu w takim kierunku, aby pracodawca sam
decydowat o tym, jakie szkolenia sfinansuje i w tym zakresie porozumiewat si¢ tylko z zain-
teresowanymi pracownikami.

W projekcie nowelizacji ustawy spozytkowano rowniez inng rekomendacj¢ — aby rozszerzy¢
grono pracownikow, ktorych szkolenie moze by¢ dofinansowane z Funduszu Pracy. Przyjeto,
ze warunkiem ubiegania si¢ o pomoc ze $Srodkéw publicznych (z Funduszu Pracy) nie bedzie
kierowanie pracownikow jedynie na szkolenia specjalistyczne, ani tez kierowanie na szkole-
nia pracownikow zagrozonych zwolnieniem z pracy. Tak wigc pracodawca, ktory dysponuje
funduszem szkoleniowym, bedzie mégl ubiega¢ si¢ o pomoc publiczna w przypadku inwe-
stowania w szkolenia kazdego rodzaju i wobec wszystkich pracownikéw bez koniecznosci
gwarantowania dla nich zatrudnienia po zakonczonym szkoleniu.

Czg$¢ postulatow z zakresu ,,rekomendacji instytucjonalnych” Ministerstwo Pracy i1 Polityki
Spotecznej stara si¢ realizowac¢ na biezaco. Upowszechniana jest informacja o funduszu szko-
leniowym 1 mozliwo$ciach wsparcia szkolen pracownikéw §rodkami Funduszu Pracy: opra-
cowano, wydano i przekazano do powiatowych urzedéow pracy ulotke poswigcona funduszo-
wi szkoleniowemu i wsparciu ksztalcenia ustawicznego pracownikdéw (umieszczono ja takze
na stronie internetowej — do wykorzystania po wyczerpaniu naktadu MPiPS). Rowniez na
stronie internetowej zostata umieszczona informacja o wynikach omawianego projektu, po-
nadto planowane jest wydanie publikacji ksiazkowej pos§wigconej problematyce wspierania
ksztatcenia ustawicznego pracownikow.

Wprowadzenie w zycie pozostatych rekomendacji, w tym wszystkich ujetych w kategorii
,rekomendacje finansowe”, wymaga dyskusji i uzgodnien réznych stron (ministerstw, samo-
rzadow 1 partnerOw spolecznych), zatem dziatania w tym obszarze wymagaja dtuzszej per-
spektywy czasowej. Taka perspektywa operuja dokumenty programowe rzadu. Wyniki pre-
zentowanego projektu i rekomendacje ekspertow zostana uwzglednione przy projektowaniu
zapisow dokumentu Strategia Uczenia sie Przez Cate Zycie do 2015 roku.
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10

PROGRAMY SZKOLEN MODULOWYCH DLA KADRY
PUBLICZNYCH SEUZB ZATRUDNIENIA

. 4
Wprowadzenie 3

Projekt ,,Programy szkolen modutowych dla kadr publicznych stuzb zatrudnienia”, przy-
gotowany przez Departament Rynku Pracy Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej zostat
zaakceptowany do sfinansowania ze $rodkéw Europejskiego Funduszu Spotecznego w ra-
mach Sektorowego Programu Operacyjnego Rozwoj Zasobow Ludzkich w marcu 2006 roku.
Zrealizowany zostal, zgodnie z przyjetym harmonogramem, w okresie marzec 2006 — kwie-
cien 2008.

Jednym z zasadniczych warunkow realizowania w sposob efektywny przez publiczne stuzby
zatrudnienia zadan ustawowych w zakresie wspierania zatrudnienia i ograniczania bezrobocia
sa odpowiednio wysokie i ugruntowane kwalifikacje zawodowe pracownikéw urzedow pracy.
Dotad proces uzyskiwania takich kwalifikacji nie zostat $ci§le zdefiniowany — nie istnieja,
poza studiami podyplomowymi dla doradcow zawodowych, oficjalne i sprawdzone programy
ksztalcenia dla pracownikéw urzedow pracy zatrudnionych na réznych stanowiskach. Z my-
$la o wypelnieniu cho¢by w czgsci tej luki, podjgto w Departamencie Rynku Pracy inicjatywe
opracowania programoéw szkolenia modulowego wraz z materiatami szkoleniowymi dla tzw.
kluczowych stanowisk pracy w urzedach pracy: posrednikéw pracy, doradcéw zawodowych,
specjalistow ds. rozwoju zawodowego, liderow kluboéw pracy, specjalistow ds. programow.
Programy te wzbogacac beda ofertg rynku ustug szkoleniowych dla tej grupy adresatow.

Zatozono ponadto, ze programy modulowe opracowane w ramach projektu powinny zna-
lez¢ swoje miejsce w systemie doskonalenia zawodowego kadr publicznych stuzb zatrudnie-
nia. W zwiazku z tym zadania projektu wzbogacono o watek diagnozy stanu ksztalcenia
ustawicznego pracownikow urzedow pracy i wypracowanie propozycji rozwiazan systemo-
wych (wykonane zostalty w tym celu odpowiednie badania i opracowana ekspertyza). Laczne
wydatki projektu to 2 074 000 zt.

Cel realizacji projektu

Glownym celem projektu byla poprawa efektywnosci ushug $wiadczonych przez shuzby
zatrudnienia poprzez:

1) opracowanie wysokiej jakosci programow szkolenia modutowego dla kadry urzedoéw
pracy, w oparciu o metodologi¢ Migdzynarodowej Organizacji Pracy oraz

W materiale wykorzystano obszerne fragmenty broszury pt. ,,Opracowanie programéw szkolef
modutowych dla kadr publicznych shuzb zatrudnienia” (autor: Andrzej Brejnak), raportu pt. Ksztat-
cenie ustawiczne kadr publicznych stuzb zatrudnienia (autor: Irena Wolinska), raportu pt. Opraco-
wanie propozycji wdrazajacych system szkolen modutowych do praktyki urzedow pracy (autor:
Irena Wolinska).
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2) przygotowanie propozycji rozwiazan systemowych dotyczacych szkolenia tych kadr.

Umowg na wykonanie podstawowych zadan projektu podpisano w styczniu 2007 roku z fir-
ma WYG International Sp. z 0.0. (Wyloniona w przetargu niecograniczonym), a dodatkowa
umowe¢ na wykonanie badan realizacji ksztalcenia ustawicznego w praktyce urzgdéw pracy
—w czerwcu 2007.

Zakres zadan zrealizowanych w ramach projektu — wnioski i rekomendacje

W ramach projektu zrealizowano 3 bloki dziatan:

1) Opracowano dokumentacj¢ dla 20 modulowych programéw szkolenia pracownikéw
stuzb zatrudnienia i zasilono baz¢ danych MPiPS z modulowymi programami szkolen.

2) Zrealizowano badania po$wigcone ksztalceniu ustawicznemu kadr publicznych stuzb
zatrudnienia.

3) Przygotowano ekspertyzg zawierajaca propozycje rozwigzan systemowych w zakresie
ksztalcenia ustawicznego kadr publicznych stuzb zatrudnienia.

Dzialanie 1. Opracowanie dokumentacji dla 20 modutowych programow szkolen

Wymierne efekty dziatania

W ramach projektu opracowano dokumentacj¢ dla 20 modutowych programéw szkolen
wraz z pakietami materiatow dydaktycznych do realizacji zaje¢. Na wszystkie programy
sktada si¢ tacznie 58 wzglednie niezaleznych blokéw tematycznych, tzw. jednostek mo-
dutowych, nawiazujacych do zadan zawodowych. Oznacza to, ze szkolenie realizowane
W oparciu o te programy powinno wyposazy¢ uczestnikow w wiedz¢ 1 umiejgtnosci
niezb¢dne do wykonania 58 wyodrgbnionych zadan zawodowych. Programy zawieraja
materialy dydaktyczne przydatne do realizacji 162 sesji zaj¢¢ (okreslanych mianem jed-
nostek szkoleniowych). Na pakiety dydaktyczne skladaja si¢ konspekty zaje¢, zestawy
¢wiczen, sprawdziany post¢gpow, materialty do rozdania uczestnikom, wykazy literatury,
testy egzaminacyjne, poradniki dla trenera i uczestnika szkolenia. Programy sa bardzo
szczegOtowe 1 przez to obszerne; tacznie ich objgtos¢ wynosi ok. 4000 stron (20 segre-
gatorow A-4). Pelna dokumentacja 20 programéw szkolen modutowych dla kadry urze-
dow pracy zostala umieszczona w bazie danych administrowanej przez MPiPS
www.standardyiszkolenia.praca.gov.pl, a od marca 2008 zasoby tej bazy zostaty udostgp-
nione uzytkownikom Internetu bez koniecznos$ci logowania sig.

Potrzeby szkoleniowe pracownikow publicznych stuzb zatrudnienia i zakresy pracy jako punkt
wyjscia budowy programow modutowych

Przy do$¢ duzym, cho¢ malejacym bezrobociu, bardzo wazne jest efektywne dziatanie pu-
blicznych stuzb zatrudnienia. Osoba bezrobotna i poszukujaca pracy powinna znalez¢
w urzgdzie pracy pomoc i fachowa opiekg. Stawia to przed pracownikami urzgedéw pracy
wysokie wymagania i zmusza ich do ciaglego podnoszenia swoich kwalifikacji. Wychodzac
naprzeciw potrzebom przygotowania kadry do realizacji tych zadan, Ministerstwo Pracy
i Polityki Spolecznej w ramach projektu ,,Programy szkolen modutowych dla kadr publicz-
nych stuzb zatrudnienia” zamoéwito przygotowanie nowoczesnej oferty szkolen dla pracow-
nikéw urzedow pracy zatrudnionych na tzw. stanowiskach kluczowych: posrednik pracy,
doradca zawodowy, specjalista ds. rozwoju zawodowego, lider klubu pracy i specjalista ds.
programow.
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Aby programy szkolen zawieraty tresci wynikajace z aktualnych potrzeb szkoleniowych pra-
cownikdéw publicznych stuzb zatrudnienia przyjgto nastepujace zatozenia:

1) przy opracowaniu programéw zastosowana zostata metodologia MES, nawiazujaca do
koncepcji Migdzynarodowej Organizacji Pracy, ktora kladzie nacisk na ksztattowanie
umiejetnosci potrzebnych do wykonywania wyodrebnionych i dobrze opisanych zadan
zawodowych;

2) autorami programow byli przede wszystkim czynni pracownicy urzedow pracy,
wspierani przez dydaktykow;

3) propozycje przedstawione w pierwsze] fazie projektowania programéw poddane zo-
staty ocenie poprzez badanie ankietowe w 50 urzgdach pracy.

Punktem wyjscia dla ustalenia zakresu programéw do opracowania byta analiza standardéw
ustug rynku pracy, standardow kwalifikacji zawodowych potrzebnych do sprawnej realizacji
tych ustug, a takze programéw szkolen juz istniejacych. W Ministerstwie Pracy i Polityki
Spolecznej sporzadzony zostal dokument roboczo okreslony jako ,,mapa opracowanych i pro-
ponowanych szkolen modutowych dla pracownikéw urzedow pracy zatrudnionych na stano-
wiskach kluczowych”. Wyodrebniono w niej programy, nazwane modutami lub zakresami
pracy. W trakcie analizy udato si¢ zidentyfikowaé programy majace na celu ksztalttowanie
umiej¢tnosci uniwersalnych, przydatnych w pracy wszystkich pigciu grup zawodowych
— adresatow szkolen. Zostaty one jakby wylaczone ,,przed nawias” i powstaly w ten sposob
cztery moduty/zakresy pracy wspodlne dla wszystkich pieciu grup pracownikéw kluczowych.
Przyjeto zatozenie, ze doskonalacy si¢ pracownicy publicznych stuzb zatrudnienia, a takze
nowi pracownicy, beda w pierwszej kolejnosci przeszkoleni w tych czterech zakresach. We
wspomnianej ,,mapie”, poza zakresami wspolnymi, wyodrgbniono ponadto: cztery zakresy
dla posrednika pracy, trzy zakresy dla doradcy zawodowego, pie¢ zakreséw dla specjalisty ds.
rozwoju zawodowego, trzy zakresy dla lidera klubu pracy oraz jeden zakres dla specjalisty ds.
programéw (tacznie — 20 zakresow). Wykaz wszystkich zakreséw pracy przedstawia ponizsza
tabela.

Tabela 13. Zakresy pracy, dla ktorych opracowano programy szkolen modutowych

Zawéd Nazwa zakresu pracy Numer*
Szkolenia Rola i zadania shuzb zatrudnienia 241/342-01
ogoblne — _ i
wspolne dla Dane o rynku pracy i ich wykorzystywanie 241/342-02
wszystkich Efektywna wspolpraca z klientem urzedu pracy 241/342-03
wskazanych
stanowisk Promocja ustug rynku pracy 241/342-04
pracy

Organizacja i zapewnianie jakosci ustug posrednictwa pracy 342301-05
Posrednik Analiza rynku pracy na potrzeby posrednictwa pracy 342301-06
pracy Wspolpraca posrednika pracy z bezrobotnymi 342301-07

i pracodawcami

Promocja ustug posrednictwa pracy 342301-08

Organizacja i zapewnianie jakosci ustug poradnictwa zawodowego 241303-09
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Doradca Poradnictwo indywidualne — stosowanie wybranych metod 241303-10
zawodowy i narzedzi poradnictwa indywidualnego
Poradnictwo grupowe — stosowanie wybranych metod 241303-11
1 narzgdzi poradnictwa grupowego
Organizacja i zapewnianie jako$ci ustug w zakresie organizacji
- szkolefr 241305-12
Specjalista
ds. rozwoju Organizowanie szkolen dla bezrobotnych i poszukujacych pracy.
zawodowego 241305-13
Wspodlpraca z pracodawcami w zakresie podnoszenia kwalifikacji
bezrobotnych i pracownikow. 241305-14
Stosowanie instrumentoéw finansowych wspierajacych podnosze-
nie kwalifikacji bezrobotnych. 241305-15
Organizowanie szkolen dla pracownikow urzedow pracy. 241305-16
Organizacja i zapewnienie jakosci ustugi w zakresie pomocy 342390-17
Lider w aktywnym poszukiwaniu pracy.
klubu pracy Organizowanie zaje¢ aktywizacyjnych z zakresu poszukiwania 342390-18
pracy.
Opracowywanie i udostgpnianie bezrobotnym informacji 342390-19
przydatnych przy poszukiwaniu pracy.
Specjalista Metody 1 narzedzia zarzadzania projektami finansowanymi 241922-20
ds. programéw | z Europejskiego Funduszu Spotecznego.

* Pierwsze sze$¢ cyfr — to numer zawodu wedtug klasyfikacji zawodow i specjalnosci, po myslniku wystepuje
numer zakresu pracy. W przypadku czterech zakresow wspolnych zastosowano potaczenie numerdéw grup zawo-
dowych 241/342.

Metodologia opracowania programow opartych na koncepcji modutow umiejetnosci zawo-
dowych

Przyjgto, ze programy dla ksztatcenia i doskonalenia publicznych stuzb zatrudnienia beda
nawiazywaty do koncepcji Migdzynarodowej Organizacji Pracy, okreslanej w skrocie me-
todologia MES* — moduléw umiejetnosci zawodowych. W tej koncepcji istnieje wyrazne
powiazanie mig¢dzy trescia programu nauczania a trescig pracy zawodowej, do ktorej nauka
ma przygotowac. Praca w danym zawodzie (zakresie pracy) to ciaglte wykonywanie rdznych
zada41'} zawodowych, tatwych i trudniejszych, wykonywanych samodzielnie lub w zespo-
tach™.

W kazdym zawodzie mozna wyodrgbni¢ rozne zakresy pracy (moduty), a w wyniku dalszego
podzialu — zadania zawodowe. Zadanie zawodowe — wycinek pracy o jasno okreslonym roz-
poczeciu i zakonczeniu, ktérego rezultatem jest produkt, ustuga lub istotna decyzja®’, staje sie
jednostka modutowa (JM) programu szkolenia.

* Ang. Modules of Employable Skills.

* Brejnak A.: Tworzenie modutowych programow szkolen opartych na metodologii MES, MGiP,
Warszawa, 2004.

% Por. E. Chrosciel, W. Plumbridge: Podrecznik modutowych szkolen umiejetnosci zawodowych.
Warszawa—Genewa: MPiPS, MOP, 1994.
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Z kolei jednostki modutowe dziela si¢ na jednostki szkoleniowe (JS), czyli zaplanowane zajg-
cia dydaktyczne o okreslonej tematyce.

Projektujac program szkolenia wedlug metodologii MES nalezy przej$¢ przez kolejne, cha-
rakterystyczne dla tego podejscia etapy. Kazdy etap jest zapisywany w ustalony sposob, na
standardowych formularzach. Wypetnione, ponumerowane formularze tworza tzw. dokumen-
ty programu modutowego. W metodologii MES wystepuje 10 takich dokumentow.

Pierwszym dokumentem programu modutowego (nr 1) jest opis pracy. Dokument ten opiera
si¢ na opisach pracy opracowywanych dla potrzeb klasyfikacji zawodow i specjalnosci oraz
na standardach kwalifikacji dla danego zawodu (dane te dostgpne sa na portalu publicznych
stuzb zatrudnienia www.psz.praca.gov.pl w zakladce klasyfikacja zawodoéw). Przy konstru-
owaniu programéw szkolen dla pracownikow urzedow pracy przejeto ustalenie, ze dokument
nr 1, niezaleznie od modulu/ zakresu, bedzie zawsze zawierat syntetyczny opis catego zawodu
(precyzyjniej nalezatoby mowi¢ — opis wszystkich podstawowych prac wykonywanych przez
dana grupe zawodowa pracownikow kluczowych).

Nastepny dokument (nr 2) Lista i opis jednostek modutowych jest zapisem podziatu zakresu
pracy na zadania zawodowe (jednostki modutowe). Wielkos$¢ jednostek modutowych zalezy
przede wszystkim od specyfiki zadan zawodowych w danym zakresie pracy (w tym liczby
1 ztozono$ci czynno$ci do wykonania).

Cele szkolenia dla jednostki modutowej — to kolejny dokument programu (nr 3). Cele ksztal-
cenia dla jednostki modutowej, zamieszczane w oddzielnym dokumencie, wynikaja bezpo-
$rednio z opisu jednostki modutowej i zawsze sa formutowane w formie operacyjnej. Zapi-
sywane sa wedtug nastgpujacego schematu: ,,Po zakonczonym procesie ksztalcenia w ramach
tej jednostki modutowej uczestnik szkolenia bedzie potrafit:..... ” po czym jest wymieniana
lista umiejgtnosci, ktore uczestnik szkolenia ma w danej jednostce modutowej opanowac.
Ponizej pokazano przyktad zapisu celu dla jednostki modutowej: Przeprowadzanie indywidu-
alnej rozmowy doradczej — JIM-03, z programu szkolenia dla doradcy zawodowego.

Tabela 14. Przyktadowe cele szkolenia dla jednostki modutowej

Cele szkolenia dla JM - 03 Przeprowadzanie indywidualnej rozmowy doradczej
,,P0 zakonczeniu jednostki modutowej uczestnik szkolenia bedzie potrafit:
- identyfikowa¢ potrzebe udzielenia pomocy doradczej klientowi,
- rozpoznawaé problem klienta,

- analizowa¢ dokumentacje klienta dotyczaca doswiadczenia zawodowego,
wyksztalcenia, stanu zdrowia,

- analizowa¢ umiej¢tnosci klienta, cechy psychofizyczne, stan zdrowia, sytu-
acj¢ materialna i rodzinng z punktu widzenia udzielanej porady,

- identyfikowac potrzebeg skierowania klienta na badania psychologiczne lub
lekarskie,

- opracowywac alternatywne propozycje rozwiazan problemu klienta,
- wspolnie z klientem konstruowa¢ indywidualny plan dziatania, uwzglednia-

jacy optymalne rozwiazanie problemu klienta”.
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Jednym z najwazniejszych dla programu modutowego jest dokument nr 4 Arkusz analizy jed-
nostki modutowej. Umozliwia on przejscie od jednostki modulowej (zadania zawodowego
w programie szkolenia) do jednostki szkoleniowej (zajgcia dydaktycznego). Zamieszcza sig
W nim etapy pracy i tym etapom przyporzadkowuje si¢ umiejgtnosci, warunkujace ich wyko-
nanie. Analiza prowadzi do ustalenia nazw jednostek szkoleniowych (bliskich etapom pracy)
oraz okre$lenia orientacyjnego czasu na ich realizacje (czasu potrzebnego do opanowania
umiejetnosci).

Dla lepszego zrozumienia istoty przechodzenia od zdefiniowania zadan zawodowych — po-
przez wyodrgbnienie umiejgtnosci koniecznych do wykonania danego zadania — do okreslenia
jednostek szkoleniowych, podano ponizszy przyktad.

Tabela 15. Przykiad analizy jednostki modutowej

ARKUSZ ANALIZY JEDNOSTKI MODULOWEJ — 342301-JM03-AAJM

Nazwa jednostki modutowej — numer kolejny jednostki modutowej: Segmentowanie klientow urze-
du pracy — JM-03

Nazwa zawodu / stanowiska pracy wg Klasyfikacji zawodow i specjalnosci MPiPS — kod zawodu:
posrednik pracy — 342301

Zakres pracy: Analiza rynku pracy na potrzeby posSrednictwa pracy

Obszar zawodowy: Zatrudnienie i po§rednictwo pracy

Lp. Etap pracy oraz standardy/ Umiejetnosci wymagane Nazwa jednostki | Orien-
normy do realizacji etapow pracy — szkoleniowej (JS) | tacyjny
ich wykonania pracownik: czas
L. Segmentacja bezrobotnych/ |-  definiuje pojgcie segmentacji, JS.06
poszukujacych pracy. — opisuje zasady segmentgcji Segmentacja 2h
bezrobotnych/ poszukujacych bezrobotnych
Standardy/ normy wykonania: prali:y’w.id%ug ‘metody /poszukujacych
—  zgodnie z ustawa o promocji WS azni O_Wq’ L. ) pracy.
zatrudnienia i instytucjach —  identyfikuje rodzaje i kryteria
rynku pracy segmentacji bezrobotnych/
— zgodnie z W;mnkami poszukuja(.:ych pracy,
prowadzenia posrednictwa - :)dent}];ﬁkuje ff%l%y b
pracy oraz standardami ushug ©ezro otn’yc  bedacyce
rynku pracy w szczego6lnej sytuacji na rynku
’ pracy,
—  planuje wspoélprace z innymi
specjalistami w celu wdrazania
segmentacji.
2. Segmentacja pracodawcow lo- |—  identyfikuje kryteria JS.07
kalnego rynku pracy. segmgntacj i p.racoda’wcc’)w, Segmentacija oh
- §tosuje kr}fterla.ws.po%pracy, pracodawcow
Standardy/ normy wykonania: |~ identyfikuje poj cela: lokalnego rynku
—  zgodnie z ustawa o promocji pracodawcy wspétpracujacy pracy.
zatrudnienia i instytucjach 1 e wsp (?1pracuj acy,
rynku pracy — klasyfikuje i dokonuje
—  zgodnie z W;runkami segmentacji pracodawcoéw wg
prowadzenia posrednictwa przyjetych kryteriow
pracy oraz standardami ustug 'segmentac'p, o )
rynku pracy, — identyfikuje odpowiednie ustugi
—  zgodnie ze stosowanym do wyodrebnionych segmentow.
systemem informatycznym.

158



Dokument nr 4, czyli Arkusz analizy jednostki modutowej postuzyt w projekcie do badania
sondujacego potrzeby szkoleniowe pracownikéw urzedéw pracy. Badanie przeprowadzono
z uzyciem ankiety opartej na wykazie umiejgtnosci. Respondenci oceniali, czy wyspecyfiko-
wane umiejetnosci, zarowno wspdlne dla wszystkich zawoddéw, jak 1 wyroznione dla kazdego
z pigciu zawoddw, sa potrzebne w ich pracy, wg nastepujacej skali ,,przydatnosci”: duza,
$rednia, mata i umiejgtnos$¢ zbgdna.

Kwestionariusze ankiet wypetnito prawie 90% badanych respondentéw z powiatowych urze-
dow pracy (po ok. 50 osob z kazdej grupy zawodowej). Co wazne 1 warte podkreslenia
— wskazania, iz umiejetnosci sa ,,mato przydane” lub ,,zbedne” stanowia niewielki procent
ogolnej liczby odpowiedzi. Przyja¢ zatem nalezy, ze badani generalnie potwierdzaja zasad-
no$¢ i trafno$¢ doboru zawartosci programow szkolenia, dla wszystkich grup stanowisk pra-
cy. Wystapily jednak pojedyncze obszary umiejgtnosci, ktore w opinii pracownikow PUP nie
sa zbyt ,,przydatne”. Autorzy uwzglednili te oceny przy opracowywaniu programow.

Plan realizacji szkolenia — to kolejny dokument (nr 5) programu, ktéry ma charakter porzad-
kujacy 1 jest czgsto wykorzystywany przez organizatoréw szkolen. Przedstawia on w formie
tabeli jednostki modutowe, jednostki szkoleniowe oraz czas na ich realizacjg.

Dokument nr 6 — Opis jednostki szkoleniowej wraz z zalqcznikami zawiera szczegétowy
plan 1 opis zajec. Jest to pierwszy dokument, wedtug ktérego nauczyciel/trener prowadzi
szkolenie. Poprzednie dokumenty (od nr 1 do nr 5) sa potrzebne przede wszystkim autorom
programdw oraz organizatorom szkolen. Dokument nr 6, tak jak i1 nast¢pujace po nim
dokumenty, przeznaczone sa bezposrednio dla osoby prowadzacej zajgcia. Zapoznanie si¢
trenera z poprzednimi dokumentami programu pozwoli mu oczywiscie lepiej zrozumiec
filozofi¢ podziatu zakresu pracy na jednostki modutowe — jest wigc wskazane, ale nie jest
konieczne. Dokument jest do§¢ skomplikowany, zawiera bowiem szereg pol 1 rubryk. Bar-
dzo wazne jest tu pole zawierajace cele ksztatcenia dla jednostki szkoleniowej. Podobnie
jak dla jednostki modutowej — cele dla jednostki szkoleniowej sa okre§lane w sposob
operacyjny, aich wyliczanie poprzedza formutka: ,,Po zakonczeniu realizacji jednostki
szkoleniowej uczestnik szkolenia bedzie potrafit: ....”. Wymieniane sa tu w sposob szczego-
towy umiejgtnosci, ktére ma opanowac uczestnik szkolenia. Ich realizacja jest spraw-
dzana po zakonczeniu szkolenia w danej jednostce szkoleniowej — poprzez sprawdziany
postepoéw. W nastgpnych rubrykach podane sa ,.kluczowe punkty nauczania” czyli tematy
poszczegblnych faz realizacji danej jednostki szkoleniowej, a dalej — ,,metody ksztalcenia”
oraz ,,pomoce dydaktyczne, sprzgt i materiaty do realizacji szkolenia”. Podany obok przy-
ktad pokazuje fragment opisu jednostki szkoleniowej opracowanej dla przeprowadzenia
pierwszej sesji zaj¢¢ w ramach jednostki modutowej ,,Monitorowanie rynku pracy”, prze-
widzianej w programie przeznaczonym dla posrednika pracy.
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Tabela 16. Przyktad opisu jednostki szkoleniowej

JEDNOSTKA SZKOLENIOWA - 342301-06-JS03

i nadwyzkowych na lokalnym rynku pracy.
rynku pracy — JM-01
— kod zawodu: posrednik pracy — 342301

Obszar zawodowy: Zatrudnienie i poSrednictwo pracy.
Strona 1z 2
Opracowat zespot w sktadzie: Jolanta Kulinska

Nazwa jednostki szkoleniowej: Monitoring zawodéw deficytowych
Nazwa jednostki modutowej — numer kolejny jednostki modutowej: Monitorowanie
Nazwa zawodu / stanowiska pracy wg Klasyfikacji zawodow i specjalnosci MPiPS

Zakres pracy: Analiza rynku pracy na potrzeby posrednictwa pracy.

Cele:

Po zakoniczeniu realizacji jednostki szkoleniowej uczestnik szkolenia bedzie potrafit:

—  wymieni¢ podstawowe pojgcia zwiazane z monitoringiem zawodow deficytowych

i nadwyzkowych,

—  zdefiniowa¢ podstawowe pojgcia zwigzane z monitoringiem zawodow deficytowych

i nadwyzkowych,

—  zidentyfikowaé cele monitoringu zawodow deficytowych i nadwyzkowych

—  zidentyfikowaé przepisy w zakresie monitoringu zawodow deficytowych i nadwyzkowych,

—  wymieni¢ zrodla informacji wykorzystywane do monitoringu zawodoéw deficytowych

i nadwyzkowych,

—  scharakteryzowa¢ mozliwosci wykorzystania monitoringu zawodow deficytowych

i nadwyzkowych w pracy posrednika.

Pomoce dydaktyczne, sprzet i materialy do realizacji szkolenia

zawodow deficytowych i nadwyzkowych.

Pogadanka
Dyskusja
podsumowujaca

Lp. | Kluczowe punkty nauczania Metody Ios¢ Nazwa/opis Zalaczniki
1 2 3 4 5 6
1. | Podstawowe pojecia, idea, znaczenie i cele oraz gtdéwni Wyktad po 1 egz. dla | Ustawa o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy Cwiczenia i zadania
uzytkownicy monitoringu zawodéw deficytowych i\r/llic;grg:cé}‘/i?gzeﬁ kazdego 72004 r. — Dz.U. nr 99 poz. 1001 z pézn. zm. ——
i nadwyzkowych. Dyskusja 2 egz. Materiat pomocniczy: ,,Znaczenie i cele monitoringu 342301-06-CZ03
podsumowujaca zawodow deficytowych i nadwyzkowych”
3 egz. Materiat pomocniczy: ,,Zrodta informacji wykorzystywane Sprawdzian postepow
w monitoringu zawodow deficytowych i nadwyzkowych” zal. nr
1 blok Flipchart 342301-06-SP03
3—4 kpl Markery Materialy szkoleniowe
2. | Przepisy prawne oraz zrodla informacji w monitoringu | Metoda ¢wiczen | 20-30 sztuk | Czyste kartki A-4 zal. nr

342301-06-MS03

Literatura
uzupelniajqca

zal. nr
342301-06-LU03




Dokument nr 6 zawiera tez zalaczniki, ktére stanowia rozbudowany konspekt do prze-
prowadzenia zaje¢ dydaktycznych w ramach danej jednostki szkoleniowej. Zalacznikami
tymi sa:

6a) Cwiczenia i zadania — zalacznik wystepujacy we wszystkich jednostkach
szkoleniowych. Poniewaz szkolenia modutowe opracowane wedlug metodo-
logii MES mayja ksztattowa¢ konkretne umiejgtnosci, a te mozna zdoby¢ naj-
szybciej wlasnie poprzez ¢wiczenia, zatacznik ten odgrywa kluczowa role
w dokumentacji programu. Opracowujac ten zatacznik autorzy wracali do
celow jednostki szkoleniowej. Jesli w celach zalozone jest wyksztatcenie
okreslonej umiejgtnosci, to projektowano ¢wiczenie lub zestaw Cwiczen
umozliwiajacych jej opanowanie.

Ponizej przedstawiono przyktad prostego ¢wiczenia zaprojektowanego dla jednostki szkole-
niowej ,,Zasady ewaluacji zaj¢¢” przewidzianej do realizacji w ramach jednostki modutowej
,Projektowanie warsztatow aktywizacyjnych z zakresu poszukiwania pracy — JM.01” pro-
gramu szkolenia dla lidera klubu pracy.

Tabela 17. Przykiad ¢wiczenia

Cwiczenie 3:

Nazwa ¢wiczenia ,, Po co komu ewaluacja”?

Czas ¢wiczenia: 60 minut

Srodki dydaktyczne: papier flipchart lub szary papier, markery,
Opis ¢wiczenia:

1. Prowadzacy przeprowadza z uczestnikami dyskusj¢ dot. podstawowych zagadnien
procesu ewaluacji:

—,,Jaki jest cel ewaluacji?”,

—,,Kto bierze udzial w nim udzial?”,

—,,Kiedy mozna przeprowadzi¢ ewaluacjg?”

— ,,Jakie sa powody zaniechania ewaluacji?”.

2. Prowadzacy dzieli uczestnikéw na 3 zespoty. Zadaniem kazdej grupy jest wskazanie
korzy$ci z ewaluacji z punktu widzenia:

— zespot 1 — uczestnika,

— zespol 2 — organizatora /instytucji zlecajacej szkolenie/,

— zespot 3 — prowadzacego/ szkoleniowca.

3. Grupy zapisuja pomysty na papierze, a wyniki pracy prezentuja na forum.

6b) Sprawdzian postepow — pozwala zorientowac si¢ uczestnikom szkolenia,
jak tez prowadzacemu zajecia — czy zaplanowane cele ksztatcenia zostaty
osiagnigte. Kazdy sprawdzian postgpdéw jest §cisle powiazany z celami
ksztatcenia. Przy opracowywaniu sprawdzianéw autorzy wykorzystali zasa-
dy pomiaru dydaktycznego. Poniewaz w kazdej jednostce szkoleniowej za-
planowano przeprowadzenie duzej ilosci ¢wiczen, do oceny umiejetnosci
uzyskanych w trakcie szkolenia wykorzystywano roéwniez obserwacjg
uczestnikow szkolenia podczas wykonywania ¢wiczen.
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6¢) Materialy dla uczestnika szkolenia — to wybrane przez autoré6w programu
tresci, ktore pomagaja zdoby¢ wiedzg 1 umiejgtnosci zaplanowane do opa-
nowania w danej jednostce szkoleniowej. To jakby podrecznik zawierajacy
wszystko to, co uczestnik szkolenia powinien przeczyta¢. Zamieszczanie
tresci merytorycznych w programie ksztatcenia jest stosowane tylko w me-
todologii MES. Miernikiem poprawnos$ci doboru zamieszczonych w jednost-
ce szkoleniowej materiatow jest sprawdzian postepow z wiedzy teoretyczne;.
Na wszystkie pytania zamieszczone w sprawdzianie uczestnik szkolenia
powinien moc znalez¢ odpowiedz wtasnie w tych materiatach. W nich row-
niez powinien znalez¢ informacje umozliwiajace rozwiazanie wszystkich
w/w ¢wiczen i zadan.

6d) Literatura uzupetniajqca — to wykaz literatury i akty prawne, pomocne
przy realizacji danej jednostki szkoleniowej, a takze adresy stron interne-
towych.

6¢) Wymagania BHP — w$rod zatacznikow do jednostki szkoleniowej umieszcza
si¢ zawsze ,,Wymagania BHP”. Poniewaz wymagania bezpieczenstwa i hi-
gieny pracy sa jednakowe dla wszystkich interesujacych nas zakresow pracy
— dokument ten opracowany zostat przez ekspertow jako wspolny dla
wszystkich jednostek szkoleniowych.

Poradnik i materialy dla trenera — to kolejny dokument, nr 7, przypisany do kazdej jednostki
modulowej. Zawiera on nastgpujace tresci: wymagania wejsciowe dla uczestnika szkolenia,
wskazowki metodyczne do realizacji ¢wiczen w poszczeg6lnych jednostkach szkoleniowych
oraz wskazoéwki do przeprowadzenia sprawdzianéw po jednostkach szkoleniowych i po jed-
nostce modutowe;.

Poradnik i materialy dla uczestnika szkolenia — to dokument nr 8, rowniez opracowany dla kaz-
dej jednostki modutowej. Zawiera on nastgpujace treSci: wymagania wejsciowe dla uczestnika
szkolenia, wskazéwki do wykonania ¢wiczen w poszczegdlnych jednostkach szkoleniowych
oraz zasady oceniania sprawdziandw po jednostkach szkoleniowych i po jednostce modutowe;.

Sprawdzian postepow (egzamin) po jednostce modutowej — przeprowadza si¢ po zrealizowaniu
wszystkich jednostek szkoleniowych z danej jednostki modutowe;j. Przy jego pomocy kontrolu-
je sig, czy zostaly osiagnigte cele ksztalcenia. Sprawdzian po kazdej jednostce modutowe;]
»zbiera” wiedzg 1 umiejetnosci ze wszystkich jednostek szkoleniowych. Nie jest to jednak suma
sprawdzianow z poszczeg6lnych jednostek szkoleniowych. W sprawdzianach po jednostkach
szkoleniowych sprawdza si¢ bowiem postgpy osiagane w kolejnych etapach szkolenia, nato-
miast sprawdzian po jednostce modutowej jest podsumowaniem i powinien da¢ odpowiedz na
pytanie: czy uczestnik szkolenia jest w stanie dane zadanie zawodowe wykonac?

Sprawdzian postepow po jednostce modutowej moze by¢ tez podstawa do wystawienia certy-
fikatu. W ksztalceniu opartym na programach modulowych obowiazuje zasada, ze raz uzy-
skane umiejetnosci nie beda juz wigcej przedmiotem szkolenia, dlatego potwierdzanie ich
opanowania jest tak istotne.

Lista wyposazenia dydaktycznego — jest ostatnim dokumentem (nr 10) programu modutowe-
go. Liste sporzadza si¢ dla kazdej jednostki modutowej. Zawiera ona wyszczegdlnienie sprze-
tu, narzedzi, materiatow niezb¢dnych do realizacji jednostki modutowej, z uwzglednieniem
ilosci, kosztow 1 zrodta zakupu.
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Jak wynika z powyzszego opisu dokumentoéw — program modulowy oparty na metodologii MES
jest bardzo rozbudowany. Zawiera kompletny zestaw materiatow dydaktycznych do przepro-
wadzenia szkolenia. W poroéwnaniu z innymi programami, np. programami nauczania dla szkol-
nictwa zawodowego — jest on, mozna powiedzie¢, jednoczesnie programem i podrecznikiem dla
uczestnika szkolenia. Za$ dla prowadzacego zajgcia (trenera) jest programem wraz z pelnym
zestawem konspektow do przeprowadzenia zajec 1 narzedziami pomiaru dydaktycznego.

Budowa wszystkich 20 programow wraz z nazwami jednostek modulowych, nazwami jedno-
stek szkoleniowych i czasem na ich realizacj¢ pokazana zostata w zataczniku nr 1.

Liczba opracowanych jednostek modutowych i jednostek szkoleniowych programéw modu-
towych dla poszczego6lnych grup tzw. kluczowych pracownikow stuzb zatrudnienia przedsta-
wiona jest w ponizszej tabeli.

Tabela 18. Zestawienie liczby opracowanych jednostek modutowych i jednostek szkoleniowych

Lp. Grupa adresatow szkolenia Liczba JM Liczba JSZ

1. Wszyscy pracownicy kluczowi 10 29
2 Posrednicy pracy 13 33
3 Doradcy zawodowi 9 28
4, Specjalisci ds. rozwoju zawodowego 17 38
5 Liderzy Klubéw Pracy 6 18
6 Specjalisci ds. programow 3 16

Ogotem 58 162

Na marginesie nalezy zauwazy¢, ze duza liczba opracowanych jednostek modutowych i szko-
leniowych dla posrednikow pracy i specjalistow ds. rozwoju zawodowego wynika z jednej
strony z wielu réznorodnych zadanh wykonywanych przez te grupy pracownikow (czego
potwierdzeniem jest 10 procedur postgpowania opisanych w standardzie kazdej z tych ustug).
Z drugiej strony — dla tych pracownikow brakowato do tej pory specjalistycznej oferty szko-
leniowej; programy modutowe powinny t¢ lukg wypetnic.

Zapewnienie jakosci oferty programowej

Programy modutowe dla kadry urzedow pracy zostaly opracowane w 2007 roku przez ze-
spoly autorow, ztozone z pracownikéw zatrudnionych w stuzbach zatrudnienia oraz dydak-
tykow. W poczatkowej fazie w projekcie zaangazowanych byto 32 autoréw, wielu jednak
nie bylo w stanie sprosta¢ narzuconym wymaganiom jako$ci przy opracowywaniu materia-
16w 1 wycofalo si¢ z projektu, inni zrezygnowali z powoddéw osobistych. Ostatecznie nad
programami pracowato 21 autorow. Zespoly zostaly przygotowane do wykonania tego
zadania w trakcie zaprojektowanych w tym celu warsztatow szkoleniowych (2 spotkania),
zrealizowanych w poczatkowej fazie projektu. Kolejne propozycje dokumentacji progra-
mowej byly poddawane dyskusji i ocenie zespotu ekspertoéw. W projekcie zaangazowanych
bylo na stale czterech ekspertow. Autorzy otrzymywali wskazoéwki i wsparcie zardéwno
merytoryczne, jak 1 metodologiczne, w formie ustnych konsultacji, a takze pisemne uwagi
merytoryczne i metodyczne do poszczegoélnych jednostek szkoleniowych przez caty czas
realizacji projektu.
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Wstepne wersje programéw weryfikowane byly podczas warsztatow testujacych. Na koniec
kazdy z programoéw zostal oceniony przez dwoch recenzentéw zewngtrznych; byt takze
przedmiotem odbioru w Departamencie Rynku Pracy MPiPS. Jak wskazuja recenzenci opra-
cowanych programoéw, wystgpuje w nich pelna spojnosé tresci poszczegdlnych dokumentow.
Kazdy kolejny dokument jest logicznie powiazany z dokumentami poprzedzajacymi jego
opracowanie. To niewatpliwie narzuca metodologia MES. Nalezy jednak podkresli¢ doktad-
no$¢ autoréw przy konsekwentnym rozwijaniu jednolitej koncepcji programu, wychodza-
cej od celow ksztatcenia dla poszczegdlnych jednostek modulowych, a konczacej si¢ na
sprawdzianach i wyposazeniu dydaktycznym. Zaleta programéw jest takze duza ilo§¢ zapro-
ponowanych ¢wiczen do wykorzystania w trakcie realizacji zaj¢¢, opartych na problemach
i sytuacjach spotykanych w pracy zawodowej. Pozwalaja one na opanowanie umiejgtnosci
praktycznych, bezposrednio przydatnych w realizacji uslug na rzecz oséb bezrobotnych i po-
szukujacych pracy.

Ksztalcenie oparte na metodologii MES wymusza stosowanie podczas zaje¢ dydaktycznych
metod aktywizujacych, w zwiazku z tym przy organizacji zaje¢ nalezy uwzgledni¢ nastgpuja-
ce warunki:

e zajecia dydaktyczne powinny odbywaé si¢ w grupach nie wigkszych niz
20 o0sob,

e dominujaca forma organizacyjna zaje¢ powinna by¢ metoda pracy w grupie,

e programy wymagaja zapewnienia petnego wyposazenia w sprzet i materiaty
pomocnicze,

e kadra dydaktyczna powinna by¢ profesjonalnie przygotowana, zaréwno pod
wzgledem merytorycznym jak i metodycznym.

Opracowane w ramach projektu programy odpowiadaja na trzy podstawowe pytania wystgpu-
jace w ksztalceniu dorostych:

1) Czego uczyé? — na to pytanie znajdujemy odpowiedZz w pierwszych pigciu doku-
mentach programu (Opis pracy, Lista 1 opis jednostek modutowych, Cele szkolenia
dla jednostki modutowej, Arkusz analizy jednostki modutowe;j i Plan realizacji szko-
lenia).

2) Jak uczy¢? — odpowiedz znajduje si¢ w dokumentach dotyczacych poszczegoélnych
jednostek szkoleniowych (Opis jednostki szkoleniowej wraz z zalacznikami) oraz
w poradnikach dla trenera i dla uczestnika szkolenia.

3) Jak sprawdzié, czy si¢ juz nauczyli? — do tej oceny postuza sprawdziany po kazdej
jednostce szkoleniowej i kazdej jednostce modutowe;.

Oddany do uzytku pakiet 20 nowoczesnych programow szkolen dla kadr publicznych stuzb
zatrudnienia stanowi bazg do stworzenia w kolejnych latach szerokiej elastycznej oferty szko-
len. W wdrozenie tych programow przyczyni si¢ do doskonalenia dzialan urzedow pracy,
a absolwentom szkolen ufatwi realizacj¢ zadan wyznaczonych przez standardy ustug rynku

pracy.

Dzialanie 2. Badanie ,,Ksztafcenie ustawiczne pracownikow publicznych stuzb zatrudnienia”

Metodologia badan i wymierne efekty

Badanie ksztatcenia ustawicznego pracownikow stuzb zatrudnienia obejmowato 3 moduty:
(1) diagnoza polityki szkolen, (2) analiza danych statystycznych uczestnictwa w szkoleniach,
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(3) badanie opinii pracownikow szkolonych i ich przetozonych. Badanie przeprowadzono
w powiatowych 1 wojewodzkich urzedach pracy oraz w wydziatach polityki spotecznej
(WPS) urzedéw wojewddzkich.

Metodologia badania przewidywata zebranie danych ilo$ciowych i jako$ciowych. Zastoso-
wano nastepujace techniki badan ilosciowych: (1) ankiete internetowa i wywiady z kadra
kierownicza na temat polityki szkolen, (2) formularz elektroniczny do zebrania danych staty-
stycznych nt. uczestnictwa w szkoleniach, (3) ankiete internetowa dla pracownikow nt. oceny
szkolen, (zebrano 2879 ankiet z PUP, 456 z WUP oraz 39 z WPS). W badaniach jakos$cio-
wych zastosowano techniki: (1) indywidualne wywiady pogi¢bione, (2) wywiady grupowe
(42 osoby) oraz analizg przypadkéw — dobrych praktyk.

Efektem wymiernym badania jest raport, w ktérym zostaly omoéwione nastgpujace zagadnie-
nia: 1) polityka szkoleniowa w urzedach pracy, 2) udzial pracownikow stuzb zatrudnienia
w szkoleniach, 3) postawy pracownikow stuzb zatrudnienia wobec podnoszenia kwalifikacji,
(4) prezentacja dobrych praktyk, (5) postulaty dotyczace kierunkéw dziatan w obszarze
ksztatcenia i szkolenia zawodowego pracownikow publicznych stuzb zatrudnienia.

Ocena polityki szkolen w stuzbach zatrudnienia

Zdaniem praktykéw bioracych udziat w dyskusji prowadzonej przez Wykonawceg, nie ma
polityki szkoleniowej w skali Publicznych Stuzb Zatrudnienia, cho¢ niektoérzy sktonni byli
uzna¢, ze istnieja pewne jej elementy. Wielu przyznawalo, Zze réwniez na poziomie urzgdow,
w ktérych pracuja nie mozna méwié o istnieniu takiej polityki. Réwnoczesnie jednak ziden-
tyfikowano kilka bardzo interesujacych kompleksowych podejs¢, ktére nie tylko dla pro-
wadzacych badanie (i dyskusj¢), ale rowniez dla innych uczestnikow okazaty si¢ niezwykle
interesujace’ .

Wisréd elementow zauwazalnych w skali catego systemu PSZ odnotowano mozliwos¢ wydat-
kowania §rodkéw Funduszu Pracy na szkolenie kadry (aczkolwiek ocena tej mozliwosci
w kwestiach szczegotowych jest bardzo krytyczna), zapisy w ustawie o obowiazku organizo-
wania szkolen przez szczeble ,,wyzsze” dla szczebla najnizszego (cho¢ i w tym przypadku
ocena praktyki jest niska) oraz fakt organizowania szkolen przez szczebel centrum.

Co wazne — niemal wszyscy uczestnicy dyskusji nie mieli §wiadomosci istnienia takich
narzedzi polityki szkoleniowej w PSZ, jakimi sa niewatpliwie standardy kwalifikacji zawo-
dowych opracowane dla stanowisk kluczowych oraz juz istniejace modutowe programy szko-
lenia zawodowego (dla posrednikow, doradcow 1 specjalistow ds. programéw). Wielu uczest-
nikow dyskusji nic nigdy nie styszato na ten temat, niektérzy mieli ogélna orientacj¢ co do
standardow 1 programoéw, ale bez wiedzy o istnieniu tych konkretnych opracowan. Byli tez
uczestnicy, ktorzy nie mieli §wiadomosci co do istnienia portalu www.psz.praca.gov.pl.

Biorac pod uwagg poszczegdlne jednostki organizacyjne, to widoczne jest ogromne zrdézni-
cowanie w podejsciu do kwestii szkolenia kadr — od pelnej zywiolowosci 1 wrecz chaosu do
precyzyjnie opisanych i rzetelnie stosowanych regut. Wariant zywiotowy polega wylacznie
niemal na reagowaniu na nadsytane do urzedu oferty udziatu w szkoleniach, przy braku bada-
nia potrzeb szkoleniowych, braku wypracowanych sposoboéw oceny przydatnos$ci tych ofert,
braku zasad kierowania na szkolenie i przy braku jakichkolwiek mechanizméw oceny efek-
tow szkolenia. Niekiedy w ramach tego wariantu zdarzaja si¢ sytuacje zamawiania szkolen
pod potrzeby urzedu, przy czym potrzeby te ograniczane sa do zapoznania pracownikoéw
z nowymi regulacjami prawnymi.

47 Zidentyfikowane w toku dyskusji przyklady interesujacych praktyk zostaly w sposob poglebiony
opisane w raporcie z badania ,,Ksztalcenie ustawiczne pracownikéw publicznych stuzb zatrudnienia”.
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Wariant zorganizowany polega na istnieniu pakietu procedur i narzedzi rozpoznawania
potrzeb szkoleniowych, zamawiania szkolen (wlacznie z okreslaniem lub weryfikowaniem
programow 1 kadry trenerskiej), doboru uczestnikow szkolen, oceny szkolen i ich efektow,
prowadzenia bazy instytucji szkolacych (wraz z ich ocenami), upowszechniania wiedzy uzy-
skanej na szkoleniach itd.

Uczestnicy dyskusji zgodni byli co do tego, ze oferta szkolen dla urzedéw pracy jest
w tej chwili bardzo obszerna, co nie znaczy jednak, ze mozna méwi¢ o wyspecjalizowa-
nym segmencie uslug szkoleniowych. Instytucje szkoleniowe maja $wiadomos$¢ istnie-
nia tego znacznego specyficznego rynku, ale nie wynika z tego ich dziatanie na rzecz
wypracowania pro-fesjonalnej oferty. Wrecz przeciwnie — ocenia sig, ze jakos$¢ tych ustug
spada, zwtaszcza w ramach projektow wspotfinansowanych z EFS w ramach Dziatania 1.1
SPO RZL.

Stwierdzono nawet, ze niska jako$¢ tych szkolen spowodowata spadek zainteresowania
pracownikow udziatem w szkoleniach. Dodatkowy narastajacy spadek zainteresowania pra-
cownikow szkoleniami wynika z braku zwiazku (w ocenie pracownikéw) pomigdzy troska
o wlasny rozw¢j zawodowy 1 wynikami pracy a wynagrodzeniem.

Wiele uwag dotyczylo kwestii finansowania szkolen kadry ze $rodkow Funduszu Pracy.
Wspomniano juz, ze sam fakt istnienia takiej mozliwosci ocenia si¢ bardzo wysoko, bowiem
skromne budzety urzedow nie pozwolilyby na tak masowy udziat w szkoleniach. Krytyka
natomiast dotyczyla takich kwestii szczegdtowych, jak:

¢ niejasna definicja szkolenia i kosztu szkolenia, powodujaca, ze roznie poszcze-
golne urzedy podchodza do tych wydatkow — niektére finansuja studia pody-
plomowe, inne nie; niektore finansuja koszty podrézy na darmowe szkolenia,
inne nie itd.;

e nigjasna definicja limitu wydatkéw 1 brak wyjasnien dla okresu przejSciowego
— brak okreslenia, z jakiego okresu wynagrodzenie minimalne bra¢ pod uwage,
jak przejs¢ z wyliczania kosztow na osobg na wyliczanie kosztow przecigtnych
na osobg, jak traktowaé okres trzyletni; trzeba jednak odnotowaé, Zze zmiana
przepisu art. 109 zostala uznana za krok w dobrym kierunku;

e generalnie kwestionuje si¢ zasadno$¢ okreslania takiego limitu, bowiem 1 tak
srodki sa limitowane i w zadnym przypadku nie zostanie przekroczona rozsadna
wysokos¢.

Uczestnictwo pracownikow stuzb zatrudnienia w ksztalceniu ustawicznym

Zgodnie z przyjeta metodologia w badaniu statystycznym uwzgledniono dane z 51 powiato-
wych urzedow pracy i wszystkich wojewodzkich urzedow pracy™. W szkoleniach kursowych
srednio brato udzial w 2006 roku 84%, a w I polowie 2007 — 79% pracownikow powiatowych
urzedow pracy. Przecigtnie kazdy brat udzial w dwoch szkoleniach, spedzajac na zajgciach
facznie ok. 7 dni w ciagu roku. Podobnie wysoki byl udzial w szkoleniach pracownikow
wojewodzkich urzedow pracy: w 2006 roku szkolito si¢ 87% kadry, w I potowie 2007 roku
— 72% kadry. Badani przecigtnie brali udziat w trzech szkoleniach, $rednio réwniez 7 dni
w roku.

W urzgdach pracy najczg$ciej szkoleni byli pracownicy zatrudnieni na stanowiskach kierow-
niczych i kluczowych. W szkoleniach organizowanych dla pracownikéw PUP dominowata

* Badaniem objeto takze 39 respondentow WPS: w szkoleniach uczestniczyto 76% pracownikow tej
grupy; ze wzgledu na malq liczebno$¢ proby pominigto w dalszej czgsci wyniki tego sondazu.
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problematyka finansowa, zagadnienia ogélne dot. polityki rynku pracy, rézne kwestie prawne
(ochrona danych, podatki, edukacja, bezpieczenstwo sieci IT), KPA. Pracownicy WUP
uczestniczyli glownie w szkoleniach z zakresu: zamoéwien publicznych, polityki rynku racy,
og6lnie zagadnien ESF, zarzadzania. Realizatorem szkolen dla PUP byta najczgsciej ze-
wngetrzna instytucja szkoleniowa (47% szkolen) lub sam PUP 22% szkolen). W WUP-ach
niewielka przewagg miaty szkolenia wewngtrzne (39% vs 37%)).

Z przeprowadzonych badan wynika, ze w okresie pracy w urzedzie wigkszo$¢ pracownikow
podejmuje ksztatcenie w formach szkolnych: 63% w PUP i1 58% w WUP. Najliczniejsza gru-
pa uczestniczyla w studiach podyplomowych — 24% pracownikow PUP i 43% pracownikéw
WUP. Uzupeialo poziom wyksztatcenia na studiach magisterskich 24% pracownikéw PUP
i 11% pracownikow WUP, a na studiach licencjackich 19% pracownikéw PUP i 4% pracow-
nikow WUP. Sposrod wszystkich, ktorzy si¢ ksztalcili, 26% miato w tym celu zawarta umo-
we z pracodawca. Umowy te dotyczyly gltéwnie studiow podyplomowych. Sposréd osob
ksztatcacych sig az 64,2% korzystato ze studidw platnych, przy czym w 90,1% nauke optacat
sam pracownik. Najczesciej doksztalcajaca si¢ grupa pracownikow sa doradcy zawodowi.

Postawy wobec ksztatcenia ustawicznego i postulaty pracownikow stuzb zatrudnienia

Tylko 2—-3% badanych pracownikdéw urzedow pracy nie widzi potrzeby podnoszenia kwalifi-
kacji. Gtéwnym czynnikiem motywujacym do uczestnictwa w szkoleniach jest specyfika pra-
cy. Pracownicy oczekuja jednak wsparcia finansowego (braku optat lub refundacji kosztow
ksztalcenia) oraz lepszego powiazania inwestycji w kwalifikacje z systemem awansow; na
kolejnym miejscu jest oczekiwanie poprawy jakosci oferty szkoleniowe;.

Uczestnicy dyskusji zglosili wiele postulatow dotyczacych rozwiazan prawnych, organizacyj-
nych 1 finansowych, stuzacych wzmocnieniu (stworzeniu) polityki szkoleniowej w ramach
catego systemu PSZ, jak i w ramach poszczeg6lnych urzedow.

Przede wszystkim zwrocono uwage na potrzebg wydzielenia stanowiska ds. szkolen w struk-
turach organizacyjnych urzedow, najlepiej poza wydziatami kadrowymi (gdzie najczgsciej
zlokalizowane sa obecnie), bezposrednio podlegtego dyrektorowi urzedu. Konieczne jest jed-
nak wyrazne podkreslenie — w kontek$cie zakresu nr 16 opracowanych w ramach niniejszego
projektu programu szkolenia, przeznaczonego dla specjalistéw ds. rozwoju zawodowego,
a dotyczacego szkolenia kadry wlasnej urzedu — w zadnym przypadku w kwestie szkolenia
wlasnej kadry nie sa angazowani ci specjalisci i nawet uczestniczacy w dyskusjach dyrektorzy
urz¢dow nie widzieli dla nich takiej roli.

Niezaleznie od powyzszego — wyrazano potrzebg szkolenia 0os6b odpowiedzialnych za szko-
lenia w zakresie badania potrzeb szkoleniowych, planowania rozwoju pracownikow (w tym
— w ramach wspodlpracy, z wykorzystaniem wiedzy i umiejetnosci doradcéw zawodowych),
zarzadzania szkoleniami, doboru dostawcow szkolen, doboru tresci szkolenia itd. Postulowa-
no stworzenie ,,forum” wspotpracy specjalistéw ds. szkolen. Potrzebne sa tez podrgczniki
1 narzgdzia do wykonywania zadan, w tym narze¢dzia badania potrzeb, ewaluacji, ale tez
narzedzie informatyczne do gromadzenia danych o szkoleniach.

Badani wyrazali takze sugesti¢ stworzenia przez MPiPS bazy rekomendowanych instytucji
szkoleniowych, rekomendowanych treneréw i rekomendowanych programéw szkolenia kadr.
I wreszcie na koncu nalezy wspomnie¢ o sugestii prawnego uregulowania konieczno-
$ci/obowiazku podnoszenia kwalifikacji pracownikow stuzb zatrudnienia. Co jednak istotne
— chodzi o sformutowanie takiego obowiazku wobec wszystkich pracownikow, nie tylko tzw.
kluczowych.
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Dzialanie 3. Ekspertyvza zawierajqca propozycje rozwiqzan systemowych

Integralng czg$cia projektu bylo przygotowanie ekspertyzy na temat mozliwosci wdrozenia
szkolen modutowych do systemu szkolen pracownikéw urzedéw pracy. Ekspertyza zawiera
dwie czgsci. Czgs¢ pierwsza to analiza istniejacych juz w Polsce rozwiazan legislacyjnych,
organizacyjnych i finansowych, dotyczacych szkolen kadr publicznych shuzb zatrudnienia
oraz innych stuzb w pordwnaniu z rozwigzaniami stosowanymi w innych krajach. Czg$¢ dru-
ga to opracowanie, w duzej mierze w oparciu o te analizy, propozycji rozwigzan organizacyj-
nych 1 legislacyjnych dotyczacych szkolen kadr publicznych stuzb zatrudnienia, przy czym
z zalozenia rozwiazania te uwzgledniaja wykorzystanie opracowanych w ramach projektu
programéw szkolenia modutowego. Ekspertyze wsparto wynikami badan ilosciowych doty-
czacych uczestnictwa kadr PSZ w szkoleniach oraz wywiadami (grupowymi) z praktykami
— potencjalnymi uzytkownikami opracowanych programoéw szkoleniowych.

W pierwszej czg$ci omowiono doktadnie istniejace warunki okreslajace proces doskonalenia
zawodowego pracownikow publicznych shuzb zatrudnienia. Podstawa dziatah jest w tym
zakresie ustawa o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy. Ustawa ta zawiera regu-
lacje odnoszace si¢ do szkolenia kadr, ktore uznane moga by¢ za wstep do systemu doskona-
lenia kwalifikacji kadr. Ogélny charakter zapiséw sprawia jednak, ze natozony obowiazek
doskonalenia kwalifikacji moze by¢ realizowany w wieloraki sposob i w efekcie nie jest
zagwarantowana mozliwo$¢ osiagnigcia spdjnego i na jednolitym poziomie podnoszenia kwa-
lifikacji danej kategorii zawodowej pracownikdow shuzb zatrudnienia. Dotyczy to zar6wno
braku okreslenia trybu, jak i form oraz metod, a zwlaszcza treSci nauczania. W rezultacie
szkolenia realizuja r6zne podmioty, na podstawie réznych programow, ktadacych nacisk na
rézne elementy, z wykorzystaniem roznej kadry wykladowcow. Czgs¢ pracownikdéw jest
szkolona czg$ciej, czg$¢ rzadziej. Efektem tego jest stan, w ktérym pracownicy maja rdézna
wiedze, dotyczaca tego samego przedmiotu.

Ekspertyza zawiera takze szczegdlowe omodwienie unormowan dotyczacych szkolenia
pracownikow stuzb socjalnych. Identyfikowane podobienstwa i réznice moga by¢ dobra
przestanka do projektowania przyszitych rozwiazan. Kluczowe znaczenie maja tu prze-
pisy rozdziatu 2 ustawy z dnia 12 marca 2004 r. o pomocy spotecznej 1 wydane akty wy-
konawcze.

Ekspertyza zawiera ponadto opis rozwiazan dotyczacych szkolen pracownikéw publicznych
stuzb zatrudnienia w innych krajach. Omowiono system szkolen w Finlandii (istnieje tu stra-
tegia rozwoju personelu administracji pracy), Litwie, Estonii, Szwecji, na Malcie, Cyprze,
Wegrzech, w Czechach, Wielkiej Brytanii, Lotwie, Austrii. Dokonany przeglad pokazuje
do$¢ zroéznicowane podejscie do kwestii polityki szkoleniowej w PSZ w krajach UE. Wptyw
na to ma struktura stuzb zatrudnienia, specyfika ich dziatania, tradycja funkcjonowania admi-
nistracji, a zwlaszcza trwala tradycja funkcjonowania administracji pracy. W wigkszo$ci
przypadkéw pracownicy stuzb zatrudnienia sa pracownikami administracji rzadowej lub wy-
dzielonych agencji publicznych. Sprawia to, ze podej$cie do ich szkolenia jest podobne do
tego, ktore — z r6znym skutkiem 1 bez konsekwencji — probuje si¢ w Polsce wdraza¢ wobec
administracji rzadowe;.

W analizowanych krajach szkolenie pracownikéw publicznych stuzb zatrudnienia jest naj-
czgsciej zroznicowane w odniesieniu do ich kategorii. Mamy tu do czynienia ze szkoleniami
kadry kierowniczej (wyzszego 1 $redniego szczebla) oraz szkoleniami pracownikdéw meryto-
rycznych (kadry nie-kierowniczej). Pierwsza grupa szkolen obejmuje zagadnienia zwiazane
z szeroko pojetym zarzadzaniem. Jego celem gléwnym (ktory odpowiada zatozonemu efek-
towi koncowemu) jest rozwoj jakosci i1 efektywnosci zarzadzania na poziomie lokal-
nym/regionalnym (w zalezno$ci od specyfiki podzialu administracyjnego danego panstwa).
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Druga grupa obejmuje specjalistyczne szkolenia posrednikow, doradcow i innych grup
zawodowych. Istotne jest tez zr6znicowanie na szkolenia wstgpne, przeznaczone dla nowych
pracownikow (przewaznie zarzadzane centralnie) i szkolenia ustawiczne/zaawansowane,
w wigkszosci zarzadzane z poziomu regionalnego. System organizacji szkolef jest w sumie
bardzo podobny. Szkolenia organizowane sa badz przez centra szkoleniowe administracji
publicznej lub wiasne stuzb zatrudnienia, badZ przez zewngtrznych dostawcow (przy czym
najczesciej wystgpuja systemy mieszane). Sprawami koordynacji szkolen, oceny ich skutecz-
no$ci 1 efektywnosci, oceny podmiotéw szkolacych itp. zajmuja si¢ wyspecjalizowane ko-
morki, ktére maja rowniez wpltyw na dobdr tematyki szkolen ustawicznych, organizowanych
dla r6znych grup zawodowych.

W drugiej czgsci ekspertyza formutuje propozycje rozwiazan organizacyjnych i legisla-
cyjnych dotyczacych szkolen kadr publicznych stuzb zatrudnienia z wykorzystaniem opra-
cowanych programéw szkolenia modutowego. Zawarte w ekspertyzie rekomendacje oparto
o wyniki analiz systemow funkcjonujacych w innych krajach oraz systemu funkcjonuja-
cego w Polsce w pomocy spotecznej oraz wyniki dyskusji, za wykorzystaniem wiedzy eks-
pertow Projektu. Lista proponowanych rozwiazan zawiera 16 pozycji, ktére przedstawione
sa ponizej:

1. Zapewnienie koordynacji szkolen na skalg kraju, tak by wykluczy¢ mozliwos¢ dublo-
wania dziatan podejmowanych przez organy r6znego szczebla. Obecnie za szkolenia
odpowiadaja wojewodowie, marszatkowie i starostowie, szkolenia organizuje takze
MPiPS, a dodatkowo w ramach Dziatania 1.1 SPO RZL dofinansowanie uzyskato
wiele projektéw skierowanych na podnoszenie kwalifikacji i umiejgtnosci pracowni-
kow PSZ — wszystkie te dziatania prowadzone sg catkowicie niezaleznie od siebie, bez
wspolnej podstawy ideowo-programowe;.

2. Ujednolicenie zasad organizacji szkolen dla pracownikéw publicznych shuzb zatrud-
nienia réznych szczebli, tak, aby wiadome bylo, jakiego rodzaju wiedzg i umiejgtnosci
pracownicy ci powinni posiada¢ (z uwzglgdnieniem by¢ moze standardow kwalifikacji
zawodowych), 1 aby w efekcie system ten byl potaczony ze $ciezkami kariery zawo-
dowej, opracowanymi dla kazdego z zawodow PSZ.

3. Z wstgpnej diagnozy wynikato, ze dzi$ decyzje o ,,skojarzeniu” konkretnego pracow-
nika z konkretnym szkoleniem podejmowane sa dos¢ przypadkowo, bardziej w opar-
ciu o przekonanie — ze pracownikow trzeba szkoli¢ niz — ze danemu pracowni-
kowi brak jest konkretnej wiedzy, czy umiejgtnosci. Czgsto decyduje zainteresowanie
pracownika, tez jednak nie oparte na wtasciwej diagnozie wiasnych potrzeb. Dodat-
kowych skutkiem ubocznym braku zasad jest to, ze w zdecydowanej wigkszosci
szkolen uczestnicza sami dyrektorzy urzedow pracy (w wigkszym stopniu dotyczy to
powiatowych urzedéw pracy niz wojewddzkich). Z kolei niezwykle rzadko w jakich-
kolwiek szkoleniach uczestnicza pracownicy urzedéw wojewodzkich.

4. Objecie unormowaniami dotyczacymi wymaganych kwalifikacji wszystkich pracow-
nikéw publicznych stuzb zatrudnienia i1 okreslenie minimalnych kwalifikacji umozli-
wiajacych podjecie pracy w tych stuzbach.

Pracownikiem urzedu pracy moze zosta¢ kazdy, a nie ma systemu przygotowania do
petnienia okreslonych zadan w urzedzie; zdecydowana wigkszo$¢ szkolen kierowana
jest do pracownikéw zajmujacych tzw. kluczowe stanowiska w urzedzie pracy, a brak
jest niemal oferty skierowanej do pozostatych grup pracownikéw — specjalistow
ds. zasitkow, rejestratorow, pracownikow ze stanowisk potwierdzania gotowosci do
pracy, dziatow finansowych, dziatéw zajmujacych si¢ statystyka. Jednak z reguty
kierujacy urzedami rzadko dostrzegaja konieczno$¢ szkolen tych pracownikow, nie

169



170

10.

11.

12.

13.
14.

uswiadamiajac sobie istotnego znaczenia wlasciwej pracy tych stanowisk dla jako$ci
pracy catego urzedu, ale tez nie uswiadamiajac sobie jak wielkie znaczenie dla tych
pracownikow ma fakt wystania ich na szkolenie — okazuje si¢ bowiem, ze traktuja oni
te sytuacj¢ jako wrecz wyrdznienie!

Wprowadzenie obowiazku szkolenia wstgpnego dla kazdego nowo przyjetego pra-
cownika, ktorego zadaniem jest przekazanie minimalnej, niezb¢dnej do prawidtowego
poruszania si¢, wiedzy dla nowo przyjetych pracownikow.

Okreslenie szczegdlowych zasad delegowania pracownikow na poszczeg6lne rodzaje
szkolen i ewentualnych dodatkowych uprawnien pracownikow podnoszacych kwalifi-
kacje w trybie obowiazkowym, badZz dobrowolnym.

Wprowadzenie obowiazkow przygotowywania planow szkolen przez poszczegdlne
urzedy. Bytoby to jedno z narzedzi stuzacych koordynacji dziatan.

Powotanie jednoznacznie zdefiniowanej instytucji koordynatora szkolen w kazdym
urze¢dzie pracy, ktoérego zadaniem byloby m.in. pilotowanie cykli szkoleniowych,
utrzymywanie kontaktu z jednostkami szkoleniowymi i z innymi koordynatorami oraz
z centrami regionalnymi.

Funkcja taka istniata w urz¢dach pracy w okresie istnienia Systemu Urzedow Pracy
1 znakomicie spetniala swa rolg; mamy $wiadomo$¢, ze funkcja taka z woli tworcow
przepisow przypisana jest specjaliscie ds. rozwoju zawodowego, z drugiej jednak stro-
ny mamy tez $wiadomos¢, ze w znacznej czgsci urzedow pracy nie jest to w praktyce
stosowane.

Utworzenie centralnego osrodka szkoleniowego, z rola glownie zwiazana z zapew-
nianiem jednolito$ci metodycznej i programowej szkolen oraz odpowiedniej jakosci
kadry.

Koncept na pewno bardzo dyskusyjny w warunkach bardzo rozwinigtego rynku ustug
szkoleniowych. Z drugiej jednak strony nie ma dzi§ centrum metodyczno-progra-
mowego, by¢ moze wigc warto mysle¢ o takim centrum.

Stworzenie kilku regionalnych os$rodkow (centréw) koordynacji szkolen na terenie
kraju, ktorych zadaniem bytoby m.in. wskazywanie potrzeb szkoleniowych na terenie
regionu, pomoc w organizacji szkolen, koordynacja szkolen, wymiana informacji na
temat prowadzonych i planowanych szkolen oraz potrzeb szkoleniowych.

Okreslenie wymogdw, jakie powinna speinia¢ jednostka szkoleniowa, ktora moze
prowadzi¢ szkolenia dla pracownikdéw publicznych stuzb zatrudnienia.

Ten aspekt potencjalnych przyszitych rozwiazan moze stanowi¢ najmniej kontrower-
syjne rozwigzanie spos$rod zapisanych w pkt. 8—10, jesli chodzi o organizacjg i realiza-
cje szkolen. Niewatpliwie jednym z wymogow byltoby stosowanie rekomendowanych
przez MPiPS programow szkolenia modutowego.

Okreslenie wymagan kwalifikacyjnych dla oséb prowadzacych szkolenia dla pracow-
nikow publicznych stuzb zatrudnienia.

Jednolite wyszkolenie kadry trenerskie;.

Stworzenie bazy kadry trenerskiej do szkolenia pracownikow shuzb zatrudnienia.
W okresie istnienia Systemu Urzedéw Pracy istniata kadra trenerska, wyszkolona
w ramach wieloetapowego szkolenia przez treneréw brytyjskich; kadra ta zostata
wzmocniona tak liczebnie jak 1 kwalifikacyjnie przez Krajowy Urzad Pracy. Kadre
stanowili pracownicy wojewddzkich i niekiedy powiatowych urzgdow pracy. Znaczna



15.
16.

17.

czes$¢ tych osob do dzis stanowi trzon kadry szkolacej pracownikéw urzedéw pracy na
zlecenie wielu instytucji szkoleniowych (wiele z tych 0sob nie pracuje juz w urzedach
pracy) i nadal cieszy si¢ wysoka renoma, problemem jednak tej grupy jest brak szko-
len aktualizacyjnych jej wiedzg 1 umiejgtnosci trenerskie. Obok wyrosta jednak
olbrzymia grupa osob szkolacych pracownikow urzedéw pracy nie znajaca uwarun-
kowan ich funkcjonowania, istoty realizowanych zadan i w rezultacie oferujaca szko-
lenia bardzo niskiej jakosci.

Jednym z elementéw procesu przygotowujacego baz¢ kadry trenerskiej (do zastoso-
wania réwniez w odniesieniu do postulatu pkt 11 i 12) musi by¢ deklaracja (i przygo-
towanie) do stosowania modutowych programéw szkolenia kadry PSZ.

Ustalenie obowiazku cyklicznego uczestnictwa w szkoleniach.

Okreslenie zasad organizacji 1 finansowania szkolen zawodowych oraz innych trybow
podnoszenia kwalifikacji zawodowych.

Opracowanie systemu okresowych ocen pracownikéw publicznych shuzb zatrud-
nienia.

Dzialania dodatkowe — promocja wynikow projektu

Dodatkowo w ramach zadania podjgto dzialania promujace wyniki projektu SPO RZL.
W ramach tych dziatan:

1.

Wyniki projektu byty prezentowane w trakcie cyklu 6 spotkan informacyjno-szkole-
niowych, zorganizowanych dla pracownikéw urzedoéw pracy jesienia 2007 roku,
a takze w trakcie konferencji poswigconej projektom SPO RZL realizowanym przez
Departament Rynku Pracy w grudniu 2007.

Opracowano 1 upowszechniono w urz¢dach pracy broszurg pt.: Opracowanie progra-
mow szkolen modutowych dla kadr publicznych stuzb zatrudnienia (autorem broszury
jest A. Brejnak, koordynator opracowywania programéw szkoleniowych w trakcie
realizacji projektu).

Opracowano publikacje ksiazkowa pt. Ksztalcenie i szkolenie zawodowe pracownikow
publicznych stuzb zatrudnienia (red. 1. Wolinska, koordynator dziatan projektu obej-
mujacych badania i ekspertyz¢ dotyczaca rozwiazan systemowych). Publikacja zawie-
ra omoOwienie sytuacji w zakresie ksztatcenia ustawicznego pracownikéw publicznych
stuzb zatrudnienia (charakterystyke polityki szkolen 1 dane o uczestnictwie w szkole-
niach, omoéwienie postaw pracownikow wobec szkolen), prezentacj¢ dobrych praktyk,
omowienie programow szkolen i organizacji procesu dydaktycznego, a takze informa-
cje o pierwszych doswiadczeniach z wdrazania programow.

Plany na przysztos¢

Plan Dziatan na lata 2007-2008 Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki, przewiduje wyko-
rzystanie srodkéw EFS w okresie 2007-2013 na kontynuacj¢ dzialan na rzecz rozwijania sys-
temu doskonalenia kadr publicznych stuzb zatrudnienia. Przyjgte zostaly do realizacji dwa
kolejne projekty z tego zakresu:

1)

2)

Szkolenia modutowe pracownikow instytucji rynku pracy realizujqcych ustugi rynku
pracy i programy aktywizacji zawodowej” (przewiduje si¢ przygotowanie ok. 100
treneréw do realizacji szkolen modutowych oraz przeszkolenie 2000 pracownikdw)

Oferta szkolen w technologii e-learning dla pracownikow instytucji rynku pracy, bazu-
Jjaca na programach modutowych opracowanych w ramach SPO RZL.
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OPRACOWANIE I UPOWSZECHNIENIE
KRAJOWYCH STANDARDOW KWALIFIKAC]I ZAWODOWYCH

Cel realizacji projektu

Standard kwalifikacji zawodowych jest rodzajem normy opisujacej kwalifikacje pracownicze
(umiejetnosci, wiadomosci i cechy psychofizyczne) konieczne do wykonywania zadan za-
wodowych wchodzacych w sklad zawodu, akceptowanej przez przedstawicieli organizacji
zawodowych 1 branzowych, pracodawcow, pracobiorcow i innych kluczowych partnerow
spolecznych.

Standardy kwalifikacji zawodowych maja podstawowe znaczenie dla poprawy ksztalce-
nia zawodowego. Pozwalaja zapewni¢ jako$¢ ksztalcenia i powiaza¢ go z rynkiem pracy
— sa baza dla tworzenia standardow ksztatcenia, a w konsekwencji programoéw nauczania
oraz standardow egzaminacyjnych. Zapewniaja czytelno$¢/przejrzystos¢ kwalifikacji, co
utatwia zatrudnienie i1 umozliwia uznawanie kwalifikacji zdobytych na roznej drodze
(szkolnej, kursowej, poprzez doswiadczenie). Warunkuja takze poroéwnywalno$¢ $swia-
dectw, co utatwia m.in. mobilno$¢ zatrudnienia, takze w skali migdzynarodowej. Moga
by¢ wykorzystywane réwniez do tworzenia opiséw pracy, wartosciowania pracy, selekcji
1 rekrutacji, ocen pracowniczych, planowania rozwoju zawodowego, poradnictwa, orzecz-
nictwa itp.

Pierwsze dzialania w zakresie opracowywania standardéw kwalifikacji zawodowych Mini-
sterstwo Pracy i Polityki Spolecznej podjeto w latach 1998—-2000. W okresie tym realizowany
byl projekt Phare 98 ,,Analiza potrzeb szkoleniowych”, w ramach ktérego opracowana zostata
metodologia budowania standardéw kwalifikacji zawodowych oraz powstaly pierwsze opisy
standardow kwalifikacji dla o$miu zawodow.

Dalsze prace w tym zakresie kontynuowane byly w latach 2002-2004 w ramach pro-
jektu Phare 2000 ,Krajowy system szkolenia zawodowego”, w efekcie ktorych opraco-
wano 40 standardow kwalifikacji zawodowych oraz utworzono internetowa baz¢ danych
(www.standardyiszkolenia.praca.gov.pl), zawierajaca zbior opracowanych standardow.

W ramach kolejnego projektu Phare 2002 ,,Doskonalenie umiejgtnosci Publicznych Stuzb
Zatrudnienia w dziedzinie wprowadzenia w zycie Europejskiej Strategii Zatrudnienia
1 uczestnictwa w systemie EURES” opracowano 7 standardéw dla zawodow 1 zakreséw pracy
wystepujacych w urzedach pracy.

Znaczacym krokiem w dziedzinie rozwijania i wdrazania do powszechnego uzytku stan-
dardéw kwalifikacji zawodowych stal si¢ zrealizowany przez Ministerstwo Pracy i Poli-
tyki Spolecznej projekt pt. ,,Opracowanie i upowszechnienie krajowych standardow kwali-
fikacji zawodowych”, wspotfinansowany ze srodkoéw Europejskiego Funduszu Spotecznego
w ramach Sektorowego Programu Operacyjnego Rozwoj Zasoboéw Ludzkich 2004-2006.
Nadrzednym celem projektu bylo stworzenie przestanek dla szerokiego stosowania standar-

dow kwalifikacji zawodowych jako waznego narzedzia wspierajacego rozwdj zasobow
ludzkich.
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Szczegotowym celem projektu byto okreslenie krajowych norm wymaganych przez praco-
dawcow w zakresie kwalifikacji zawodowych dla zapewnienia wysokiej jako$ci ksztalcenia
zawodowego 1 ustawicznego, jego powiazania z rynkiem pracy, a takze budowania systemow
przejrzystosci 1 uznawania kwalifikacji uzyskiwanych w sposéb formalny 1 na drodze do-
swiadczenia zawodowego.

Projekt powstat z mysla o beneficjentach reprezentujacych z jednej strony §wiat gospodarki
i rynku pracy, a z drugiej — $wiat edukacji, reprezentowany przez szkolnictwo zawodowe oraz
podmioty pozaszkolnego systemu ksztalcenia zawodowego. Sa to: stowarzyszenia zawodowe,
ogolnopolskie organizacje pracodawcow i ogolnopolskie organizacje zwiazkowe, wojewodz-
kie 1 powiatowe urzedy pracy, w tym centra informacji i planowania kariery zawodowej,
agencje zatrudnienia, Ochotnicze Hufce Pracy, instytucje szkolnego i pozaszkolnego sytemu
ksztatcenia zawodowego: rdzne typy szkdt wyzszych, szkoty zawodowe, centra ksztatcenia
ustawicznego, centra ksztatcenia praktycznego, osrodki doksztalcania i doskonalenia zawo-
dowego, zaktady doskonalenia zawodowego i inne placéwki prowadzace ksztalcenie, a takze
inne jednostki organizacyjne: ministerstwa i urzedy centralne oraz ich agendy, a w szczegdl-
nosci Centralna 1 Okrggowe Komisje Egzaminacyjne, komisje odpowiedzialne za egzaminy
w rzemiosle oraz instytucje odpowiadajace za zawody regulowane.

Projekt obejmowat realizacje 3 glownych zadan.

1. Opracowanie opisow 200 krajowych standardow kwalifikacji zawodowych.
2. Upowszechnienie informacji o standardach kwalifikacji zawodowych.

3. Badanie wykorzystania standardow kwalifikacji zawodowych przez potencjalnych
uzytkownikow.

Realizacje projektu powierzono wykonawcy, wybranemu w trybie przetargu nieograniczo-
nego, ktorym byto konsorcjum w sktadzie: Doradca Consultants Ltd. w Gdyni, Instytut Tech-
nologii Eksploatacji — Panstwowy Instytut Badawczy w Radomiu, Demos Polska Sp. z o.o.
w Warszawie oraz L.odzkie Centrum Doskonalenia Nauczycieli i Ksztalcenia Praktycznego.
Do prac wilaczone byly w charakterze podwykonawcéw: Instytut Badan Edukacyjnych
w Warszawie, Instytut Pracy i Spraw Socjalnych w Warszawie i Pracownia Badan Spotecz-
nych w Sopocie. Umowa z wykonawca zostata podpisana w lutym 2006 roku.

Zakres zadan zrealizowanych w ramach projektu”

Zadanie 1. Opracowanie opisow 200 krajowych standardow kwalifikacji zawodowych.

Realizacja tego zadania rozpoczeta si¢ kampanig informacyjna, w ramach ktorej zorganizo-
wano 12 jednodniowych seminaridw, obejmujacych swym zasiggiem teren catego kraju (se-
minaria odbyty si¢ w 12 duzych miastach, gtownie wojewoddzkich). Celem kampanii byta
promocja projektu, przyblizenie idei standardéw kwalifikacji zawodowych, identyfikacja
potrzeb w zakresie opracowania nowych standardow, a takze pozyskanie do wspolpracy
przedstawicieli sSrodowisk zawodowych. Uczestnikami seminariow byli przedstawiciele wladz

Na stronie www.mpips.gov.pl (dziat ,,Praca”, czgs¢ ,,Programy”) zamieszczona jest informacja
o realizacji projektu, a takze — w formie plikow do pobrania — Raporty z badan nt. wykorzystania
standardéw 1 z konferencji oraz opracowane artykuty i publikacje (réwniez w wersji angielskoje-
zycznej).
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regionalnych, urzedow pracy, pracodawcow, zwiazkéw zawodowych i stowarzyszen branzo-
wych oraz instytucji edukacyjnych (tacznie ponad 700 osdb). Uczestnicy seminariow zostali
zapoznani m.in. z budowa i funkcja standardow kwalifikacji zawodowych, metodologia ich
projektowania oraz zasadami uzytkowania internetowej bazy danych ze standardami, a takze
z regionalnymi problemami zatrudnienia i ksztatcenia zawodowego (prezentowanymi przez
przedstawicieli urzedow pracy). Na potrzeby seminariow opracowano plakat, ulotke oraz bro-
szur¢ przeznaczong dla uczestnikow.

W trakcie kampanii przeprowadzone zostato badanie potrzeb na opracowanie nowych stan-
dardow kwalifikacji zawodowych, ktore pozwolito wytoni¢ liste 200 zawoddw/specjalnosci
przeznaczonych do standaryzacji. Przy jej ustalaniu uwzgledniono preferencje responden-
tow z przeprowadzonych badan ankietowych wsrdd uczestnikOw seminaridéw oraz wywia-
dow z przedstawicielami instytucji centralnych (w badaniach wziglo udziat ok. 150 os6b),
zgloszenia instytucji zainteresowanych standaryzacja okreslonych zawodow oraz analizy
ofert pracy i rankingi zawodow deficytowych i nadwyzkowych z roku 2005 i z pierwszego
potrocza roku 2006, udostepnionych przez MPiPS. W trakcie realizacji projektu zareko-
mendowana do standaryzacji lista zawodow ulegta, z przyczyn obiektywnych, nieznaczne;j
modyfikacji.

Zawody, dla ktorych opracowano standardy kwalifikacji naleza do obszarow: (1) Informaty-
ka, (2) Budownictwo i inzynieria Srodowiska, (3) Obrébka metali, mechanika, elektrotechni-
ka, elektronika, motoryzacja, (4) Przemyst chemiczny, lekki, drzewny, spozywczy, poligrafia,
(5) Rolnictwo, lesnictwo i dziedziny pokrewne, (6) Ochrona zdrowia i dziedziny pokrewne,
(7) Opieka osobista, pomoc spoteczna, (8) Edukacja, dziatalno$¢ kulturalna, (9) Handel
i dziedziny pokrewne, (10) Transport, gospodarka magazynowa, (11) Turystyka, gastronomia,
hotelarstwo, (12) Ustugi osobiste, (13) Bezpieczenstwo, stuzby ochrony, (14) Finanse i dzie-
dziny pokrewne, (15) Administracja, stuzby pracownicze, praca biurowa. Ostateczng listg
tych zawodow, w podziale na obszary zawodowe, przedstawiono odpowiednio w zestawieniu
zamieszczonym w zataczniku nr 2.

Opisy standardéw kwalifikacji dla ww. zawodow/specjalnosci opracowywane byly w oparciu
o metodologi¢ bazujaca na badaniu wymagan pracodawcow. W tym celu zostalo powotanych
1 przeszkolonych 200 zespotow autorskich, w sktad ktoérych zaangazowanych byto 320 eks-
pertdow z réznych dziedzin. Zespoly autorskie sukcesywnie przygotowywaty i przeprowadzaty
badania w przedsigbiorstwach, majace na celu okreslenie wymaganych przez pracodawcow
kwalifikacji do wykonywania zawodow/specjalnosci.

Respondentami badan byli pracownicy zatrudnieni na typowych dla zawodu/specjalnosci
stanowiskach pracy oraz ich przelozeni. Badania przeprowadzono w 2865 przedsigbiorstwach
1 instytucjach, gdzie zbadano ok. 11460 stanowisk pracy (na ogot, zgodnie z metodologia,
dla kazdego zawodu przeprowadzono wywiady i1 ankiety nt. wymagan kwalifikacyjnych
u 10 pracodawcow, a u kazdego pracodawcy — z 4 osobami). Wyniki badan dokumentowane
byly w formie raportow, sporzadzanych odrgbnie dla kazdego zawodu/specjalnosci. Na ich
podstawie zespoly autorskie, we wspolpracy z wyznaczonymi przez wykonawcg konsultan-
tami metodologicznymi, przygotowywaty poszczeg6lne opisy standardow, zawierajace nastg-
pujace elementy:

e podstawy prawne wykonywania zawodu, tj. wykaz aktow prawnych zawieraja-
cych przepisy zwiazane $cisle z wykonywaniem danego zawodu,

e syntetyczny opis zawodu, w ktorym podana jest ogoélna charakterystyka
zawodu;

e wykaz stanowisk pracy w zawodzie;
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e wykaz zadan zawodowych;

e wykaz sktadowych kwalifikacji zawodowych odpowiadajacych wyodrgbnio-
nym zakresom pracy w zawodzie;

e specyfikacj¢ kwalifikacji zawodowych, tj. zbiory umiejetnosci, wiadomosci
1 cech psychofizycznych pracownika, przyporzadkowane do: czterech grup
kwalifikacji (ponadzawodowych, ogdlnozawodowych, podstawowych dla za-
wodu i specjalistycznych) oraz pigciu poziomow kwalifikacji.

Kazdy z zaprojektowanych standardow poddawany byt nastgpnie ewaluacji 1 ocenie przez
2 recenzentdw — niezaleznych ekspertéw z danej branzy. Wnioski z ewaluacji i uwagi recen-
zentoOw byly podstawa do wprowadzenia przez zespoly autorskie ewentualnych zmian w opi-
sach standardow. Przygotowane opisy standardow podlegaty koncowej ocenie i zatwierdzeniu
przez Komisje ds. Standardow, powotywane do tego celu we wspodlpracy z organizacjami
branzowymi i organizacjami pracodawcow. Liczba ekspertow zewngtrznych zaangazowanych
w ewaluacje¢ standardéw, recenzje oraz prace Komisji wyniosta blisko 1000 osob.

Produkty powyzszych prac — czyli raporty z badan przeprowadzanych u pracodawcow oraz
zatwierdzone przez Komisje opisy standardow kwalifikacji zawodowych byty przedmiotem
odbioru w Departamencie Rynku Pracy. W koncowej fazie opisy standardow byly jeszcze
poddawane obrobce redakcyjne;.

Przyjete opisy standardéw zostaly wprowadzone do internetowej bazy danych MPiPS,
dostepnej pod adresem www.standardyiszkolenia.praca.gov.pl, ktéra obecnie zawiera juz
253 standardy.

Poza opracowaniem nowych standardow, na wniosek Naczelnej Izby Pielegniarek i Potoz-
nych, na podstawie dodatkowego zlecenia zostala dokonana aktualizacja standardu dla za-
wodu pielegniarka, opracowanego wczesniej w ramach projektu Phare 2000.

Zadanie 2. Upowszechnienie informacji o standardach kwalifikacji zawodowych

W ramach tego zadania:

1) Opublikowano i upowszechniono opisy standardow kwalifikacji — w formie broszu-
rowej 1 ksiazkowe;.

2) Opracowano, opublikowano i upowszechniono materialy promocyjne i informacyjne,
w tym broszury, artykuty oraz publikacje ksiazkowe, takze w wersji anglojgzyczne;j.
3) Zorganizowano dwie konferencje, z udziatem ekspertéw miedzynarodowych.

Opisy standardéw kwalifikacji zawodowych zostaly przede wszystkim opublikowane w for-
mie odrgbnych broszur (w naktadzie 1000 egz.). Opublikowano opisy 200 standardéw kwali-
fikacji zawodowych opracowanych w niniejszym projekcie oraz 40 standardow opracowa-
nych wczesniej w ramach projektu Phare 2000 pn. ,,Krajowy system szkolenia zawodowego”™
(ich wykaz zawiera odpowiednio zestawienie w zataczniku nr 2).

Broszury z opisami standardow kwalifikacji zawodowych przekazano do wykorzystania
potencjalnym uzytkownikom, w tym migdzy innymi:

e wojewddzkim i powiatowym urzedom pracy,

e centrom informacji i planowania kariery zawodowej wojewddzkich urzedéw

pracy,
e ogolnopolskim organizacjom zwiazkowym i organizacjom pracodawcow,
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e jednostkom organizacyjnym Ochotniczych Hufcow Pracy,

e centrom ksztatcenia praktycznego i centrom ksztalcenia ustawicznego,
e zaktadom doskonalenia zawodowego,

e izbom rzemies$lniczym,

e ministerstwom i urzgdom centralnym,

e kuratoriom o$wiaty.

W celu szerszego upowszechniania standardow kwalifikacji zawodowych, na zlecenie DRP
podjete zostaly dodatkowe dzialania wydawnicze, zrealizowane przez Gospodarstwo Pomoc-
nicze Zaktadu Wydawniczo-Poligraficznego MPiPS, obejmujace:

e dodruk 240 broszur z opisami standardow w naktadzie 1600 egz., ktére dodat-
kowo zostaty przekazane powiatowym urzedom pracy oraz centrom informacji
i planowania kariery zawodowej,

e dodruk 23 broszur z opisami standardow dla zawodu potozna i 22 specjalno-
sci pielegniarek w naktadzie 500 egz., ktore zostaly przekazane Naczelnej
Izbie Pielggniarek i Potoznych do upowszechnienia w ich srodowisku zawo-
dowym,

e druk opisow standardow w formie 10 tomowej publikacji ksiazkowej, ktorej
tomy [-IV przekazano Zwiazkowi Rzemiosta Polskiego i Izbom Rzemie$lni-
czym (po 495 egz.), tomy I-VI przekazano Zwiazkowi Zaktadow Doskonale-
nia Zawodowego i1 Zaktadom Doskonalenia Zawodowego (po 250 egz.), a caly
komplet (10 tomdéw) otrzymaly ogoélnopolskie organizacje pracodawcow i or-
ganizacje zwiazkowe (lacznie 166 egz.).

Na potrzeby seminariow wojewodzkich oraz konferencji przygotowano i opublikowano trzy
broszury informacyjne:

1)

2)

3)

S.M. Kwiatkowski, H. Bednarczyk, I. Wozniak, Z. Kramek, K. Symela, W. Oparcik:
Opracowanie i upowszechnienie krajowych standardow kwalifikacji zawodowych.
MPiPS, Warszawa 2006.

Wozniak, H. Bednarczyk: Krajowe standardy kwalifikacji zawodowych — droga do
budowy Krajowych Ram Kwalifikacji. MPiPS, Warszawa 2006.

Wozniak, H. Bednarczyk: Krajowe standardy kwalifikacji zawodowych jako narzedzie
dla polityki zatrudnienia i edukacji. Wyniki projektu realizowanego przez Ministerstwo
Pracy i Polityki Spotecznej. MP1PS, Warszawa 2007.

Opracowano takze oraz przetlumaczono na jezyk angielski trzy artykuty:

1)
2)

3)

H. Bednarczyk, . Wozniak: W drodze do krajowych standardow kwalifikacji zawo-
dowych. ,,Rynek Pracy”, Numer Specjalny, wrzesien 2006.

M. Hunin, U. Jeruszka, Z. Kramek: Krajowe standardy kwalifikacji zawodowych
— analiza wykorzystania i identyfikacja potrzeb (przygotowany do publikacji).

[. Wozniak: Przejrzystosc, porownywalnosé¢ i uznawanie kwalifikacji zawodowych
w Europie i Polsce (przygotowany do publikacji).
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Przygotowano rowniez i upowszechniono publikacje ksiagzkowe poswigcone problematyce
standardow kwalifikacji zawodowych:

1) Opracowano i opublikowano w naktadzie 1000 egz. publikacje¢ ksiazkowa: H. Bed-
narczyk, I. Wozniak, S.M. Kwiatkowski (red.) Krajowe standardy kwalifikacji
zawodowych. Rozwoj i wspolpraca. MPiPS, Warszawa 2007 oraz przettumaczono ja
na jezyk angielski (wersja angielska przygotowana do publikacji).

2)  Przettumaczono na jgzyk angielski i opublikowano w naktadzie 100 egz. dwie ksiazki
opracowane w projekcie Phare 2000 ,,Krajowy system szkolenia zawodowego™.

3) Kwiatkowski S.M., Wozniak 1. (red.) National Vocational Qualification Standards.
Development and Application. MPiPS, Warszawa 2006.

4) Kwiatkowski S.M., Wozniak 1. (red.) National Vocational Qualification Standards.
The European Context. MPiPS, Warszawa 2007.

Waznym przedsigwzigciem zwigzanym z upowszechnieniem idei standardow kwalifikacji
zawodowych oraz promocja realizowanego przez MPiPS projektu, poza omdéwionymi juz
seminariami wojewddzkimi, byty dwie ogolnopolskie konferencje z udziatem ekspertéw mig-
dzynarodowych. Na programy obu konferencji mieli wplyw partnerzy spoleczni zaproszeni
do udzialu w posiedzeniach Rady Programowej. Byli to przedstawiciele: Krajowej Izby
Gospodarczej, Konfederacji Pracodawcow Polskich, Polskiej Konfederacji Pracodawcow
Prywatnych Lewiatan, Business Centre Club, Zwiazku Rzemiosta Polskiego, Naczelnej Rady
Zatrudnienia, Komisji Krajowej NSZZ Solidarno$¢, Ogdlnopolskiego Porozumienia Zwiaz-
kéw Zawodowych, Forum Zwiazkéw Zawodowych.

Pierwsza konferencja, zatytutowana: ,, Krajowe standardy kwalifikacji zawodowych — droga
do budowy Krajowych Ram Kwalifikacji” odbyta si¢ we wrze$niu 2006 r. Uczestnicy repre-
zentowali instytucje rynku pracy i edukacji, organizacje pracodawcoOw i pracobiorcéw oraz
urzedy centralne 1 ich agendy (razem 122 uczestnikow).

Na konferencji zostaly wygloszone nast¢pujace referaty:

e Dotychczasowy dorobek i do$wiadczenie w zakresie rozwoju standardow
kwalifikacji zawodowych w Polsce. Prof. Stefan Kwiatkowski, Instytut Badan
Edukacyjnych; dr Ireneusz Wozniak, Instytut Technologii Eksploatacji — Pan-
stwowy Instytut Badawczy.

e Opracowywanie i stosowanie standardow kwalifikacji zawodowych — do-
$wiadczenia brytyjskie. Russell Armstrong, Qualification and Curriculum
Agency, Londyn.

e Krajowe ramy kwalifikacji. Wyzwania dotyczace réwnowazenia tresci na-
uczania, wynikéw 1 procesow. Peter Grootings, European Training Founda-
tion, Turyn.

e Shuchaj $wiata pracy! Tworzenie standardéow kwalifikacji zawodowych
w Niemczech. Prof. Hermann Schmidt, Uniwersytet w Duisburg/Essen, byly
Prezes Bundesinstitut fur Berufsbildung.

e Rola i zadania standardow kwalifikacji zawodowych w programowaniu
ksztalcenia ustawicznego. Janusz Moos, Lodzkie Centrum Doskonalenia Na-
uczycieli i Ksztalcenia Praktycznego.

e Metodyka badania wykorzystania standardéw kwalifikacji zawodowych
w Polsce oraz diagnoza w zakresie stosowania standardow w roznych dzie-
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dzinach. Zbigniew Kramek, Instytut Technologii Eksploatacji — Panstwowy
Instytut Badawczy.

e Standard kwalifikacji dla zawodu pielggniarka — praktyczne zastosowania.
Maria Brzezinska, Okrggowa Izba Pielggniarek i Potoznych w Katowicach.

Waznym punktem konferencji byly wystapienia go$ci zagranicznych z Anglii (QCA), Nie-
miec (BIBB) i Wtoch (ETF), ktorzy podzielili si¢ swoimi do$wiadczeniami w opracowywaniu
1 stosowaniu standardow kwalifikacji zawodowych w Europie. Szczegdlnym aspektem ich
przekazu byla kwestia wspolpracy partneréw spotecznych z organami panstwowymi. Do-
swiadczenia te pokazaty, jak dtuga jest droga budowania systemu standardow kwalifikacji na
poziomie krajowym i jak wazne budowanie zaufania pomigdzy pracodawcami, zwiazkami
zawodowymi i strong rzadowa.

Po wystapieniach odbyt si¢ panel dyskusyjny, w trakcie ktérego:

e podkreslano wage budowania systemu standardow kwalifikacji zawodowych
w Polsce 1 wyrazono — w imieniu reprezentowanych instytucji — wolg aktyw-
nego uczestniczenia w budowaniu systemu;

e potwierdzono tez¢ o braku wiedzy nt. standardow kwalifikacji zawodowych
wsrod przedsigbiorcow;

e dyskutowano nad statusem prawnym standardow, rozwazajac nadanie im cha-
rakteru obligatoryjnego. Wyrazona zostata obawa, iz bez nadania im rangi
formalnej, standardy nie upowszechnia si¢. Z drugiej strony wyrazona zostata
opinia, ze obligatoryjnos¢ standardow moze wywotac opor;

e postawiono kwesti¢ uznawalnos$ci kwalifikacji zawodowych poza granicami
kraju i ewentualnych ulatwien w tym zakresie, jakie zapewnitby krajowy sys-
tem standardow kwalifikacji zawodowych;

e ustalono, ze gléwne kierunki dalszych prac winny dotyczy¢: zasad tworze-
nia standardow i ich aktualizacji, zasad uznawania kwalifikacji, stwarzania
mozliwosci wykorzystania standardow w systemie edukacji, ksztalcenia
ustawicznego, rynku pracy i zatrudnienia — przy kluczowej roli partnerow
spotecznych;

e wskazano na konieczno$¢ wspotpracy Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecz-
nej 1 Ministerstwa Edukacji Narodowej w tworzeniu systemu krajowych stan-
dardéw kwalifikacji zawodowych;

e ustalono, iz konferencja — dajac okazj¢ integracji zainteresowanych srodowisk
— stanowi pierwszy etap wspotpracy, po ktorym zostana okreslone nastepne
wspolne dzialania.

Druga konferencja, zatytutowana ,, Krajowe standardy kwalifikacji zawodowych jako narze-
dzie dla polityki zatrudnienia i edukacji. Wyniki projektu realizowanego przez Ministerstwo
Pracy i Polityki Spotecznej” odbyla si¢ w grudniu 2007 r., rowniez z udziatlem ekspertow
migdzynarodowych. Podobnie jak w przypadku pierwszej konferencji, uczestnicy reprezen-
towali instytucje rynku pracy i edukacji, organizacje pracodawcoOw 1 pracobiorcOw oraz urzg-
dy centralne i ich agendy (razem 142 uczestnikdéw).

Na konferencji zaprezentowane zostaty nastepujace wystapienia:

e Dzialania Ministerstwa Pracy i Polityki Spolecznej na rzecz rozwoju krajo-
wych standardow kwalifikacji zawodowych — Czestawa Ostrowska, Podsekre-
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tarz Stanu, Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej; Hanna Swiatkiewicz-
Zych, Dyrektor Departamentu Rynku Pracy, Ministerstwo Pracy i Polityki
Spoteczne;j.

Opracowanie, stosowanie 1 upowszechnianie krajowych standardow kwalifi-
kacji zawodowych — Jarostaw Zysnarski, Dyrektor Projektu, Prezes Doradca
Consultants Ltd. w Gdyni; Prof. Henryk Bednarczyk, Instytut Technologii
Eksploatacji — Panstwowy Instytut Badawczy.

Zamierzenia Ministerstwa Edukacji Narodowej w zakresie tworzenia krajo-
wych ram / struktury kwalifikacji 1 Krajowego Systemu Kwalifikacji — Zofia
Stypinska, Dyrektor Departamentu Ksztatcenia Zawodowego i Ustawicznego,
Ministerstwo Edukacji Narodowej (prezentacje przedstawit Radca Ministra,
Stanistaw Drzazdzewski).

Brytyjski system kwalifikacji oraz Europejskie Ramy Kwalifikacji — Mike
Coles, Qualification and Curriculum Agency, Londyn.

Uznawanie i certyfikowanie kompetencji na podstawie NVQs — Serge Ravel,
European Institute for E-Learning, Francja, European Foundation for Quality
in E-Learning, Belgia.

Doswiadczenie organizacji rzemiosla we wdrazaniu krajowych standardow
kwalifikacji zawodowych — Maciej Proszynski, Dyrektor Zespolu O$wiaty
Zawodowej 1 Problematyki Spotecznej, Zwiazek Rzemiosta Polskiego w War-
szawie.

Wizja wykorzystania standardow kwalifikacji zawodowych przez partnerow
w stosunkach pracy — Jacek Mgcina, Ekspert, Polska Konfederacja Pracodaw-
coOw Prywatnych Lewiatan.

Standardy kwalifikacji zawodowych jako element Krajowego Systemu Kwali-
fikacji — prof. Barbara Baraniak, Dyrektor Instytutu Badan Edukacyjnych
w Warszawie, prof. Stefan M. Kwiatkowski, Przewodniczacy Komitetu Nauk
Pedagogicznych PAN.

Standard kwalifikacji zawodowych jako instrument zmian w szkolnych
systemach ksztalcenia zawodowego — Janusz Moos, Dyrektor Lodzkiego
Centrum Doskonalenia Nauczycieli i Ksztatcenia Praktycznego.

Rozw¢j standardow i uznawanie kwalifikacji zawodowych — Ireneusz Woz-
niak, Instytut Technologii Eksploatacji — Panstwowy Instytut Badawczy
w Radomiu.

W trakcie konferencji odbyta si¢ dyskusja nt. warunkow 1 mozliwosci efektywnego wykorzy-
stywania standardéw kwalifikacji zawodowych przez partnerdw rynku pracy (organizacje
pracodawcow i pracobiorcow, instytucje rynku pracy, placéwki edukacyjne, instytucje cen-
tralne 1 inne), w ktorej m.in. poruszono kwestie:
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popularyzacji standardow kwalifikacji zawodowych, ich aktualizacji dostoso-
wanej do zmian w tresciach zawodoéw oraz wypracowania, w formie zapisow
prawnych, statej wspotpracy w tym zakresie;

wykorzystania standardow kwalifikacji zawodowych przy opracowywaniu/uak-
tualnianiu podstaw programowych i programoéw nauczania oraz programow
szkolen realizowanych w ramach projektow unijnych;

wykorzystania do§wiadczen w pracy nad standardami przy tworzeniu Kra-
Jjowych ram kwalifikacji;

kontynuowania opracowania dalszych standardéw dla nowych zawodow
z sektora finansowego;



e utworzenia w Polsce odpowiednika brytyjskiego QCA (Qualificaton and Cur-
riculum Agency) — instytucji (centrum), ktoéra zajmowataby si¢ prognozowa-
niem popytu na okreslone zawody i okreslaniem kwalifikacji;

e poprawy jakos$ci ksztalcenia zawodowego, w tym praktycznej nauki za-
wodu — rozwiazaniem mogtoby by¢ wprowadzenie dualnego systemu ksztat-
cenia;

e cwentualnie innego niz obecne przygotowania nauczycieli, w zwiazku ze
zmianami w systemie 1 metodach ksztalcenia, bazujacych na standardach kwa-
lifikacji zawodowych (ksztatlcenia modutowego).

Zadanie 3. Badanie wykorzystania standardow kwalifikacji zawodowych przez potencjalnych
uzytkownikow

Badanie miato na celu zdiagnozowanie stanu wykorzystania standardow kwalifikacji za-
wodowych przez potencjalnych uzytkownikéw w czterech obszarach: zatrudnienia, edu-
kacji zawodowej, polityki kadrowej przedsigbiorstw i w ubezpieczeniach spotecznych.
W celu uchwycenia zmian w czasie zatozono dwukrotne przeprowadzenie badania — w od-
stgpie ok. 1 roku (w poczatkowej i zaawansowanej fazie realizacji projektu). Przedmiotem
badan byly istniejace juz 53 standardy, opracowane w ramach wczesniejszych projektow
Phare.

Realizacja zadania obejmowata wypracowanie metody i narzedzi do badania wykorzystania
standardéw oraz ich weryfikacj¢ w badaniach pilotazowych, a nastgpnie przeprowadzenie
dwoch badan wiasciwych (w III kw. 2006 r. 1 w III kw. 2007 r.).

Badania prowadzone byly metoda wywiadu, z wykorzystaniem czterech zrdznicowanych
kwestionariuszy wywiadu, ukierunkowanych na poszczegdlne obszary zastosowania stan-
dardow (w polityce zatrudnienia, edukacji zawodowej, polityce kadrowej przedsigbiorstw,
ubezpieczeniach spotecznych), z uwzglednieniem zréznicowanych grup adresatow badan.
Terenem badan byly wojewodzkie i powiatowe urzedy pracy, centra informacji i planowa-
nia kariery zawodowej, agencje zatrudnienia, jednostki organizacyjne Ochotniczych Huf-
coOw Pracy, szkoty zawodowe 1 szkoty wyzsze, centra ksztalcenia ustawicznego i ksztatcenia
praktycznego, zaktady doskonalenia zawodowego, Centralna i Okrggowe Komisje Egzami-
nacyjne, stowarzyszenia zawodowe, organizacje zwiazkowe i pracodawcow, przedsigbior-
stwa, Zaklad Ubezpieczen Spotecznych, Kasa Rolniczego Ubezpieczenia Spolecznego
1 inne urzedy centralne i1 ich agendy. Kazdorazowo badanie przeprowadzono na probie 114
respondentow — oso6b dobranych ze wzgledu na petnione funkcje i realizowane zadania
w danej instytucji.

Whioski i rekomendacje

Przeprowadzone badania dokumentowane byly w postaci Raportoéw. Wyniki badan pokazaty
m.in., iZ:

1) Znaczaca wigkszos¢ respondentdow (I badanie ok. 67%, II badanie ok. 77%) podata, ze
standardy kwalifikacji zawodowych znane sa im od kilku lat. Najczesciej wskazywanym
przez nich zZrédlem informacji o standardach byla strona internetowa MPiPS (I badanie
ok. 66%, II badanie ok. 74%) oraz materialy bgdace w instytucjach, w ktérych byli oni
zatrudnieni (I badanie — ok. 44%, II badanie — ok. 59%). Jednocze$nie jednak wigkszos¢
badanych nie podata jakie to materiaty.
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2) Pomimo deklarowanej znajomos$ci standardow kwalifikacji zawodowych, tylko ok. 30%
respondentéw (badanie I — nieco ponizej 30%, badanie II — powyzej 32%) czgsto korzystato
z nich w codziennej pracy (por. Wykres 15), a wérdd nich najwickszy odsetek stanowili
przedstawiciele z obszaru edukacji zawodowej oraz polityki zatrudnienia.

3) W I badaniu ok. 12% respondentéw, a w II etapie ok. 21% stwierdzito, ze standardy
kwalifikacji sa bardzo potrzebne w pracy. Najwigcej 0sob wyrazajacych ten poglad re-
prezentowato instytucje edukacyjne. Powyzej 1/3 respondentow uznato standardy jako
utatwiajace pracg (w I badaniu ok. 37%, w drugim ok. 33%) lub jako dodatkowo potrzebne
do dobrego wypetniania obowiazkéw (w I badaniu ok. 40%, w drugim ok. 31%). Natomiast
nieco ponad 10% badanych (w kazdym z etapow) przyznalo, ze nie korzysta z tych materia-
16w (por. Wykres 16).

Wykres 15. Porownanie czestotliwosci wykorzystywania standardow w etapie Ii 11
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Wykres 16. Porownanie przydatnosci standardow w pracy w etapie 1 i I1
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4) W okresie dzielacym obydwa badania (1 rok) wzrosto wykorzystanie standardow w trzech
obszarach (z wyjatkiem obszaru ubezpieczen spotecznych).

W obszarze polityki zatrudnienia zwigkszylo si¢ wykorzystanie standardéw
przy udzielaniu porad — w przypadku posrednikow pracy o 2,3%, w przypad-
ku doradcow zawodowych o 3,3%, natomiast w przypadku doradcow perso-
nalnych o0 10,9% (por. Wykres 17).

W obszarze edukacji zawodowej zakres wykorzystania standardow kwalifika-
cji zawodowych do opracowywania i modyfikowania programéw nauczania
nadal nie jest zbyt duzy w stosunku do oczekiwan, ale widoczny jest tu jednak
pewien postep. | tak, zastosowanie programow ksztalcenia, ktore opracowano
z wykorzystaniem standardéw kwalifikacji zawodowych wzrosto o 10,8%.
O taki sam procent zwigkszyto si¢ wykorzystanie krajowych standardow do
opracowywania standardow wymagan egzaminacyjnych. Wzrosta rowniez
(chociaz w znacznie mniejszym stopniu) liczba instytucji wykorzystujacych
programy nauczania zaktualizowane z wykorzystaniem standardow — o 2,7%.
Wigkszy wzrost zaobserwowano w przypadku zastosowania programow
ksztalcenia w formach pozaszkolnych opracowanych z wykorzystaniem stan-
dardow kwalifikacji zawodowych — o0 10,8%. Zaobserwowano rowniez wzrost
0 2,7% wykorzystania programow ksztatlcenia przedmiotéw specjalnoscio-
wych 1 specjalizacyjnych, ktérych tresci zmodyfikowano positkujac si¢ stan-
dardami kwalifikacji zawodowych (por. Wykres 18).

Najwyzsze wykorzystanie standardow kwalifikacji zawodowych stwierdzo-
no w obszarze polityki kadrowej przedsigbiorstw. Prawie 60% respondentéw
w I badaniu 1 64% w badaniu II potwierdzito fakt, Ze opisy stanowisk pracy
z wykazem zadan zawodowych funkcjonujace w przedsigbiorstwie respon-
denta przygotowane byly z wykorzystaniem standardow.

Wykres 17. Porownanie wykorzystania standardow kwalifikacji zawodowych przy udzielaniu
porad w badaniu i |

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

E Badanie |
B Badanie ll

Posrednicy pracy Doradcy zawodowi Doradcy personalni

183



Wykres 18. Porownanie wykorzystania standardow kwalifikacji zawodowych przy opracowy-
waniu i modyfikowaniu programow nauczania w badaniu 1 i Il
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ksztalcenia, ktére opracowanoz  nauczania zaktualizowanych z ksztalcenia w formach ksztalcenia przedmiotow
zastosowaniem standardéw wykorzystaniemstandardéw  pozaszkolnych opracowanych z specjalnosciowych i
kwalifikacji zawodowych kwalifikacji zawodowych zastosowaniemstandardéw  spedjalizacyjnych, ktérych tresci
kwalifikacji zawodowych zmodyfikowano z zastosowaniem
standardéw kwalifikacji
zawodowych

Wykorzystanie poszczegdlnych elementow standardow kwalifikacji zawodowych zréznico-
wane jest w zalezno$ci od obszaru ich zastosowania. W obszarze polityki zatrudnienia byty
to: syntetyczny opis zawodu 1 zadania zawodowe (po ok. 59% wskazan), w obszarze ubez-
pieczen spotecznych — specyfikacja kwalifikacji ogolnozawodowych, podstawowych i specja-
listycznych dla zawodu (45% wskazan), w polityce kadrowej przedsigbiorstw — podstawy
prawne wykonywania zawodu (52% wskazan), a w obszarze edukacji zawodowej — zada-
nia zawodowe (ok. 68% wskazan). Sumaryczne zestawienie wynikéw badan uzyskanych
w II etapie przedstawia Tabela 19 (wyniki badan w I etapie byly podobne).

Tabela 19. Calosciowe zestawienie wynikow badan dotyczqcych wykorzystania elementow
standardow kwalifikacji zawodowych we wszystkich obszarach ich zastosowan

Liczba
. e wskazan
Elementy standardéw kwalifikacji zawodowych ogétem %
N
Zadania zawodowe 64 56,1
Syntetyczny opis zawodu 57 50,0
Sktadowe kwalifikacji zawodowych 54 47 4
Stanowiska pracy 50 439
Podstawy prawne wykonywania zawodu 46 40,4
Specyfikacja kwalifikacji ogélnozawodowych, podstawowych 44 386
i specjalistycznych dla zawodu '
Kwalifikacje ponadzawodowe 28 24,6
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Wyniki te wskazuja, iz najczesciej] wykorzystywanymi elementami standardow kwalifikacji
zawodowych sa: wykaz zadan zawodowych oraz syntetyczny opis zawodu. Mozna przypusz-
cza¢ ze te elementy s3 najbardziej uzyteczne w pracy a takze, ze sa najbardziej zarozumiate
i,,czytelne” dla odbiorcow.

5) Wigkszos$¢ respondentow (w 1 etapie ok. 62%, w II etapie ok. 58%) stwierdzila, iz nie
napotyka trudno$ci w pelnym wykorzystaniu standardow. Wystgpowanie trudnosci wskazato
w [ etapie ok. 22% badanych, a w II — ok. 21%. W§r6d wymienianych trudnosci byty:

e trudnosci w dostgpie i korzystaniu ze standardéw na stronie internetowe;j (pro-
blemy z logowaniem);

e trudnosci we wdrazaniu standardow do codziennej praktyki;

e trudnosci w ich interpretacji, brak przygotowania specjalistow do ich stoso-
wania;

e zlozona struktura standardéw i malo przejrzysta forma utrudniajaca ich stoso-
wanie;

e brak srodkdw finansowych na ich wdrozenie;

e brak standardow do nowych zawodoéw badz zawoddéw potrzebnych w okreslo-
nym obszarze.

6) Znaczna cz¢$¢ respondentow badania II miata duza wiedze, wigksza niz w badaniu I, na
temat potencjalnych korzysci ze stosowania standardéw kwalifikacji zawodowych w po-
szczegOlnych obszarach. Za najwigksze uznano:

e w obszarze polityki zatrudnienia: poradnictwo zawodowe, poradnictwo perso-
nalne;

e w obszarze ubezpieczen spotecznych: dostosowanie rodzaju i charakteru pracy
do niepetnosprawnosci osoby podejmujacej prace;

e w obszarze polityki kadrowej przedsigbiorstw: tworzenie opisOw stanowisk
i profili kompetencyjnych;

e w obszarze edukacji zawodowej: standardy egzaminacyjne, pordwnywanie
1 uznawalnos$¢ kwalifikacji zawodowych.

Ogolnie mozna stwierdzi¢, ze wyniki przeprowadzonych badan nie sa w pelni zadowalajace.
Wprawdzie drugie badanie wykazato pewien postgp, ale nadal znajomo$¢ mozliwosci wyko-
rzystania standardéw i ich wykorzystanie w poszczegolnych obszarach jest zbyt mate.

Mozna jednak przypuszczaé, ze stosunkowo mate efekty stosowania standardow kwalifikacji
zawodowych nie wynikaja tylko z ograniczonej wiedzy na ich temat, ale tez z niewielkiej
liczby standardow bgdacych przedmiotem badan (jak juz podano — 53). Nalezy mie¢ nadziejg,
ze 200 nowych standardéw kwalifikacji opracowanych w projekcie oraz wyzej opisane dzia-
fania upowszechniajace standardy przyczynia si¢ do wzrostu ich wykorzystania.

Departament Rynku Pracy juz wykorzystat nowe standardy do opracowania 35 brakujacych
opiséw zawodow na potrzeby klasyfikacji zawoddéw i specjalnosci, ktore uzupehity baze
opisow MPiPS zamieszczona na stronie www.psz.praca.gov.pl, w dziale ,,Klasyfikacja za-
wodow”.
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Przeprowadzone badania diagnozujace zapotrzebowanie na standardy kwalifikacji zawodo-
wych, badanie stosowania standardow oraz dzialania upowszechniajace (seminaria, konferen-
cje i publikacje) potwierdzily ogromne zainteresowanie rozwijaniem standardéw kwalifikacji
zawodowych w Polsce. Czgsto pojawial sig¢ postulat kontynuacji prac projektowych i posze-
rzania zasobow standardéw, rowniez dla nowych zawodow, ktére jeszcze nie zostaly ujete
w klasyfikacji zawodow 1 specjalnosci. Przedstawiciele jednostek publicznych stuzb zatrud-
nienia, placéwek ksztalcenia ustawicznego oraz organizacji zwiazkowych i1 organizacji praco-
dawcow wyrazali gotowo$¢ dalszego aktywnego angazowania si¢ w te prace.

Na podstawie doswiadczen z realizacji projektu mozna sformutowaé nastgpujace wnioski:

1) celowe jest podejmowanie réznych dziatan majacych na celu poszerzanie wiedzy
o standardach, o mozliwos$ciach ich zastosowan oraz o tym, jak z nich korzysta¢ — po-
przez np. organizowanie szkolef, opracowanie podrgcznikow;

2) nalezatoby rozwazy¢ mozliwo$¢ uproszczenia struktury standardow kwalifikacji
zawodowych w celu ulatwienia korzystania z nich;

3) proces identyfikowania potrzeb rynku pracy i oczekiwan pracodawcow powinien by¢
realizowany w sposob ciagly, a zatem nalezaloby zaréwno kontynuowaé prace nad
rozwijaniem zbioru standardow kwalifikacji zawodowych jak tez, w miar¢ potrzeb,
modyfikowac¢ i aktualizowa¢ standardy juz istniejace (np. co 3—5 lat);

4) w celu realizacji wymienionych wyzej prac zasadne bytoby powotanie odrgbnej insty-
tucji lub organu o charakterze interinstytucjonalnym i interdyscyplinarnym, a w ich
ramach — odrgbnych zespotow ekspertow — zawodoznawcéw dla poszczegoélnych
branz gospodarki, co gwarantowaloby wysoka jako$¢ standardow.
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Zatacznik 1
Struktura i1 zakres tresci programow modutowych dla kadry publicznych stuzb zatrudnienia
Czas
. . . realizacji
Zakres pracy (modul) Nazwy jednostek modutowych Nazwy jednostek szkoleniowych w godz
1. Rola i zadania shuzb zatrudnienia JM.01 Reahz.aqa zadan prz§z publiczne | JS.01 Rola publicznych stuzb zatrudnienia 10
stuzby zatrudnienia . . . —
JS.02 Ustugi publicznych stuzb zatrudnienia 12
JS.03 Zadania pracownikow publicznych stuzb zatrudnienia 12
JM.02 Zastosowanie przepisow prawa JS.04. Zrodha prawa 6
obowiazujacych pracownika publicznych S 5 e A
stuzb zatrudnienia w pracy wewnetrznej JS.05. Wybrane zagadnienia prawa cywilnego 8
i obstudze klientow urzedu pracy JS.06. Wybrane zagadnienia prawa pracy. 8
JS.07. Struktura i zadania wybranych organéw administracji
publiczne;j 8
JS.08. Postgpowanie administracyjne w pracy urzednika
stuzb zatrudnienia 8
JS.09. Prawna ochrona danych osobowych 4
JM.03 Jako$¢ w pracy publicznych stuzb | JS.10. Znaczenie jakos$ci w realizacji ustug rynku
zatrudnienia pracy 8
JS.11. Stosowanie standardéw ustug rynku pracy
przez PSZ 12
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JM.01 Pozyskiwanie informacji o rynku

2. Dane o rynku pracy i ich JS.01 Podstawowe pojecia na temat rynku pracy 4
wykorzystywanie pracy
JS.02 Zrodta informacji o rynku pracy 8
JS.03 Charakterystyka spoteczno-gospodarcza regionu 6
JS.04 Charakterystyka sytuacji i zmian na rynku pracy 6
JM.02 Analizowanie rynku pracy JS.05 Narzedzia analizowania rynku pracy i jego otoczenia 10
JS.06 Analiza rynku pracy 10
JM.03 Dostarczanie informacji o rynku | j5 07 Zasady tworzenia bazy danych o rynku pracy 6
rac
praey JS.08 Przeptyw informacji o rynku pracy 3
3. Efektywna wspolpraca z klientem JM.01 Organizowanie pracy z klientem JS.01 Nawiazywanie i podtrzymywanie kontaktu z klientem 30
urzedu pracy
JS.02 Motywowanie do aktywnosci na rynku pracy 8
JS.03 Spotkania grupowe 40
JS.04 Problemy i konflikty w relacjach spotecznych 26
IM.02 Wykgnywame czymmoset JS.05 Sporzadzanie pism i dokumentow 28
biurowych
JS.06 Obieg informacji w urzedzie pracy 8
4. Promocja uslug rynku pracy JM.01 Stosowanie marketingu JS.01 Cele i zasady marketingu i promocji ushug ]
w publicznych stuzbach zatrudnienia . . _
JS.02 Strategia marketingowa w stuzbach
. 10
zatrudnienia
JM.02 Realizacja dziatan marketingowych | JS.03 Rozpoznanie potrzeb klientow PSZ i

skierowanych do klientow PSZ dostosowanie dziatan marketingowych 10

JS.04 Instrumenty promocji ustug $wiadczonych
14

przez PSZ.
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5. Organizacja i zapewnianie jakoSci

JM.01 Planowanie i organizacja ustug

uslug posrednictwa pracy posrednictwa pracy JS.01 Podstawy planowania i organizacji 4
JS.02 Zasady organizacji posrednictwa pracy w Polsce 4
JS.03 Organizacja pracy posrednika 4
JS.04 Warsztat pracy posrednika 4
JM-02 Obstuga dokumentacji JS.05. Rodzaje dokumentdw i ich wypetnianie 6
posrednictwa pracy
JM.03 Badanie jako$ci, skuteczno$ci JS.06 Planowanie badania jakos$ci, efektywnosci
i efektywnosci ustug posrednika pracy i skuteczno$ci ustug posrednictwa pracy 4
JS.07 Realizacja badan i wykorzystanie wynikow w zakresie
jakosci ustug posrednictwa pracy 4
JS.08. Wykorzystanie wynikéw badan w zakresie jakosci,
efektywnosci i skutecznosci ushug posrednictwa pracy 4
6. Analiza rynku pracy na potrzeby JM.01 Monitorowanie rynku pracy JS.01 Ogdlne zasady charakterystyki rynku pracy 4
posrednictwa pracy _ i i
JS.02 Narzgdzia monitorowania rynku pracy w pracy
. . 4
posrednika
JS.03 Monitoring zawodow deficytowych i nadwyzkowych
4
na lokalnym rynku pracy
JM.02 Analizowanie sytuacji i mozliwosci
zatrudnienia na lokalnym rynku pracy. JS.04 Charakterystyka lokalnego rynku pracy 4
JS.05 Badanie mozliwosci zatrudnienia na rynku pracy 4
JM.03 Segmentowanie klientow urzedu | JS.06 Segmentacja bezrobotnych / poszukujacych pracy 3
pracy
JS.07 Segmentacja pracodawcow lokalnego rynku pracy
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JM.01 Nawiazywanie

7. Wspoélpraca posrednika pracy . ; h JS.01 Przygotowanie si¢ do kontaktow z pracodawcami 6
z bezrobotnymi i utrzymywanie wspo@racy
i pracodawcami z pracodawcami J.S.02 Nawiazywanie wspotpracy z lokalnymi pracodawcami 5
J.S.03 Podtrzymywanie kontaktow z pracodawcami 5
. JM'OZ Po;ysklwanle JS.04 Pozyskiwanie ofert pracy 8
i realizowanie ofert pracy
JS.05 Realizacja ofert pracy 6
JM.03 Praca z bezrobotnymi JS.06 Diagnoza potrzeb bezrobotnych 5
JS.07 Udzielania wsparcia bezrobotnym 10
8. Promocja ustug posrednictwa JM.01 Zastosowanie strategii promocyjnej | JS.01 Rola promocji w sektorze ushug; strategie promocyjne 8
pracy w dziataniach posrednictwa pracy — _ _
JS.02 Analiza i identyfikacja potrzeb promocyjnych 3
w warunkach lokalnych
JS.03 Techniki promocji i kanaly dystrybucji dziatan 10
promocyjnych
JS.04 Budowa i realizacja strategii promocyjne;j 7
IM.02 Przygotowyvyame materialow JS.05 Projektowanie materiatéw promocyjnych pisanych 15
promocyjnych
JS.06 Internet jako narzedzie promocji 8
JS.07 Grafika menadzerska i prezentacyjna 15
JIM.03 Wykorzystywanie socjotechniki | ;g 08 Techniki komunikacji interpersonalnej 5
W promocji . —
JS.09 Wykorzystywanie technik interpersonalnych
w promocji ustug posrednictwa pracy 9
JS.10 Autoprezentacja 9
JM.04 Opracowywanie konspektu JS.11 Konspekt sprzedazy 0

sprzedazy ustug posrednictwa pracy
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9. Organizacja i zapewnienie jakoSci

JM.01 Planowanie i organizowanie ushug

JS.01

Uslugi poradnictwa zawodowego w dokumentach

uslug poradnictwa zawodowego poradnictwa zawodowego prawnych i aktach wykonawczych 6
JS.02 Okreslanie zadan oraz kompetencji doradcy 5
zawodowego.
JS.03 Badanie potrzeb i oczekiwan roznych grup klientow 5
JS.04 Metody i techniki dostgpne w poradnictwie 12
zawodowym
JS.05 Informacje niezbedne w pracy doradcy zawodowego 5
JM'O,Z C.)bs%uga. dokumen.t aqt zwiazanej JS.06 Analiza i stosowanie obowiazujacej dokumentacji
z $wiadczeniem ustugi doradztwa .
w pracy doradcy zawodowego orazo pracowywanie
zawodowego ) 7 . o . 7
i wdrazanie dodatkowej dokumentacji wspomagajacej
pracg doradcy zawodowego
JS.07 Sporzadzanie raportéw i sprawozdan 5
JM.03 Badanie jakosci, efektywnosci JS.08 Cele, metody i narzedzia do badania jakosci,
i skutecznosci ustug w zakresie poradnictwa efektywnosci i skutecznosci ustug doradcy 4
zawodowego zawodowego
JS.09 Badanie i wykorzystanie narzedzi oceny jakosci
w poradnictwie zawodowym 8
10. Poradnictwo indywidualne JM.01 Planowanie ustug poradnictwa JS.01 Identyfikacja zakresu i zadan poradnictwa
— stosowanie wybranych metod indywidualnego indywidualnego 4
i dzi dnict — :
1 navzeczi poraciictwa JS.02 Charakterystyka modeli dziatalno$ci doradcow
indywidualnego Lo . 3
zawodowych w poradnictwie indywidualnym
JS.03 Okreslenie warunkow do pracy doradcy
w poradnictwie indywidualnym 8
i12:;0i;f;;?;fngxgnyCi}égleﬁzdo JS.04 Metody i techniki wspierajace indywidualne 3
edz1p yw & poradnictwo zawodowe
JS.05 Interpretacja zachowania klienta 6
JS.06 Informacja zawodowa w poradnictwie indywidualnym 8
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JM.03 Przeprowadzanie indywidualne;j

JS.07

Charakterystyka etapow rozmowy doradczej ]
rozmowy doradczej
JS.08 Nawiazywanie kontaktu z klientem ]
JS.09 Diagnoza sytuacji klienta 10
JS.10 Opracowanie indywidualnego planu dziatania 8
11. Poradnictwo grupowe JM.01 Organizowanie grupowych form JS.01 Cele i zasady warunkujace funkcjonowanie grupowych
pracy z klientami w procesie doradczym form poradnictwa zawodowego 5
JS.02 Warunki do prowadzenia zaj¢é grupowych 3
JS.03 Wykorzystanie procesu grupowego w poradnictwie
zawodowym 10
JM.02 Realizacja programow poradnictwa | JS.04 Program ,,Metoda Edukacyjna” 3
zawodowego w pracy z grupa -
JS.05 Program ,,Kurs Inspiracji” 3
JS.06 Program,,Rozwijanie indywidualnych cech
ulatwiajacych zatrudnienie” 3
JS.07 Program ,,Indywidualny Plan Dziatania” 3
JM.03 Tworzenie i realizacja autorskich JS.08 Projektowanie autorskiego scenariusza zajeé 4
scenariuszy zajg¢ grupowych
z wykorzystaniem do$wiadczen, wiedzy o o ] ]
w zakresie poradnictwa zawodowego JS.09 Opracowanie i realizacja wybranego scenariusza zajgé 10
12. Organizacja i zapewnianie JM.01 Planowanie i organizowanie zadan | JS.01. Ksztalcenie ustawiczne 3
iako$ci i izacii realizowanych przez specjalistg ds. rozwoju
jakosci ustug w zakresw organizacp yep pecjatisie ! JS.02. Organizacja szkolen bezrobotnych w regulacjach
szkolen zawodowego 4
prawnych
JS.03. Zadania i kompetencje specjalisty ds. rozwoju 4
zawodowego
JS.04. Warsztat pracy specjalisty ds. rozwoju zawodowego 4
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JM.02 Obstuga dokumentacji
prowadzonej przez specjalistg ds. rozwoju
zawodowego

JS.05.

Rodzaje dokumentow i ich wypelnianie w pracy
specjalisty ds. rozwoju zawodowego

JM.03 Badanie jakosci, efektywnosci
i skuteczno$ci ustug organizacji szkolen

JS.06.

Planowanie badan jakosci, skutecznos$ci i
efektywnosci ustug w zakresie organizacji szkolen

JS.07.

Realizacja badan jakosci, skutecznos$ci
i efektywnosci w zakresie organizacji szkolen

JS.08.

Wykorzystanie wynikow badan i opracowywanie
dziatan naprawczych

13. Organizowanie szkolen
dla bezrobotnych i poszukujacych

pracy

JM.01Rozpoznanie potrzeb
szkoleniowych i okre$lenie kierunkow
dziatan

JS.01

Diagnozowanie zapotrzebowania na szkolenia.

JS.02

Upowszechnianie informacji o ustugach
szkoleniowych oraz sporzadzanie planu szkolen.

JM.02 Zlecanie przeprowadzenia szkolen
instytucjom szkoleniowym

JS.03

Analiza rynku ustug edukacyjnych

JS.04

Postgpowanie o zamdwienie publiczne w organizacji
szkolen.

JS.05

Programowanie procesu szkoleniowego.

JM.03 Pomoc finansowa w zakresie
szkolen jako jedna z form aktywizacji
zawodowej 0sob bezrobotnych
i poszukujacych pracy.

JS.06

Szkolenia indywidualne.

JS.07

Szkolenia grupowe.

JS.08

Pozostate formy wsparcia finansowego w zakresie
szkolen.

JM.04 Monitorowanie i dokumentowanie
przebiegu szkolen

JS.09

Rozliczanie szkolen.

JS.10

Prowadzenie i analiza dokumentacji szkoleniowe;j.

JS.11

Analiza skutecznosci i efektywnosci szkolen.

14. Wspolpraca pracodawcami

w zakresie podnoszenia kwalifikacji
bezrobotnych

i pracownikow

JM.01 Wspotpraca z pracodawcami
w podnoszeniu kwalifikacji zawodowych
0s6b bezrobotnych

JS.01

Umowy trdjstronne zawierane pomigdzy urzedami
pracy, pracodawcami i instytucjami szkoleniowymi.

JS.02

Wspotpraca z pracodawcami w organizacji stazu
i przygotowania zawodowego w miejscu pracy dla
0s6b bezrobotnych.
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JM.02 Wspotpraca z pracodawcami JS.03 Tworzenie funduszu szkoleniowego. 4
w zakresie podnoszenia kwalifikacji JS.04 Diagnozowanie potrzeb szkoleniowych pracownikdéw 5
pracownikow . . .
u pracodawcy 1 wsparcie w przygotowaniu planu
szkolen pracownikow.
JS.05 Refundowanie kosztow szkolenia 3
specjalistycznego pracownikow .
JS.06 Rotacja pracy jako instrument przeznaczony do 5
inwestycji w kapitat ludzki przedsigbiorstw.
JS.07 Wspotpraca z pracodawca przy zwolnieniach 5
monitorowanych.
15. Stosowanie instrumentéw JM.01 Wspieranie finansowe podnoszenia | JS.01 Planowanie instrumentéw finansowych wspierajacych 6
finansowych wspierajacych kwalifikacji zawodowych rozw6j zawodowy.
podnoszenie kwalifikacji JS.02 Promocja instrumentdéw finansowych 10
bezrobotnych JS.03 Realizacja instrumentéw finansowych 6
JM.02 Wspot t i . . L .
) SpO p'raca przy tworzentu JS.04 EFS jako narzedzie wspierajace rozwoj zawodowy. 6
projektow szkoleniowych finansowanych X X - .
EFS JS.05 Udzielanie wsparcia merytorycznego specjaliScie 6
z
ds. programéw przy opracowywaniu projektow.
16. Organizowanie szkolen JM.01 Okreslenie potrzeb szkoleniowych | JS.01 Zbieranie informacji o potrzebach szkoleniowych
dla pracownikéw urzedu pracy. pracownikow urze¢du pracy pracownikow od pracownikow, od przetozonych 2
i komorek organizacyjnych
JS.02 Weryfikowanie zglaszanych potrzeb szkoleniowych
i tworzenie listy potrzeb szkoleniowych oraz listy 2
niezbgdnych szkolen
JM.02 Sporzadzenie i upowszechnienie JS.03 Przygotowywanie i upowszechnianie planu szkolen 5

planu szkolen
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JM.03 Informowanie o szkoleniach

JS.04 Pozyskanie informacji nt. rynku ustug

i innych mozliwosciach pomocy szkoleniowych oraz sporzadzenie i upowszechnienie 3
w zakresie podnoszenia kwalifikacji informacji o szkoleniach i innych formach
podnoszenia kwalifikacji
JM.04 Realizacja szkolen JS.05 Przygotowanie do wyboru instytucji szkoleniowej
oraz okres$lanie zasad i warunkow organizacji 5
szkolen
JM.05 Monitorowanie przebiegu szkolen | JS.06 Monitorowanie szkolenia i analiza dokumentacji 5
JM.06 Analiza skuteczno$ci JS.07 Prowadzenie dokumentacji szkolenia i analiza jego 5
i efektywnosci szkolen skutecznosci i efektywnosci
17. Organizacja i zapewnienie jakosci JM.01 Planowanie i organizowanie JS.01 Identyfikacja ustug aktywizujacych na rzecz osob )
w zakresie pomocy w aktywnym ustugi w zakresie pomocy w aktywnym bezrobotnych.
poszukiwaniu pracy poszukiwaniu pracy JS.02 Badanie potrzeb oséb bezrobotnych i poszukujacych 5
pracy w zakresie aktywnego poszukiwania pracy
JM.02 Obstuga dokumentacji w zakresie | JS.03 Analiza i opracowywanie stosowanej dokumentacji 4
$wiadczenia ushugi pomoc w aktywnym lidera klubu pracy
kiwani .. .
POSZUKIWHIIH pracy JS.04. Zastosowanie dokumentacji prowadzonej przez 3
lidera klubu pracy
JM.03 Badanie jakosci, efektywnosci
i skuteczno$ci ustug w zakresie pomocy | JS.05. Badanie ustug w zakresie pomocy w aktywnym 7
w aktywnym poszukiwaniu pracy poszukiwaniu pracy
18. Organizowanie zajeé aktywizacyjnych JM.01 Projektowanie warsztatow JS.01 Postlugiwanie si¢ podstawowymi pojeciami
z zakresu poszukiwania pracy aktywizacyjnych z zakresu poszukiwania z zakresu ustugi ,,warsztaty aktywizacyjne 4
pracy z zakresu poszukiwania pracy”
JS.02 Badanie potrzeb szkoleniowych 8
JS.03 Organizacja i promocja zaje¢ warsztatowych 21
JS.04 Zasady ewaluacji zajec 10
JS.05 Metodyka prowadzenia zajgé 21




JM.02 Przeprowadzenie warsztatow JS.06 Prowadzenie zaje¢ z zakresu: analiza rynku pracy

aktywizacyjnych z zakresu JS.07 Prowadzenie zaje¢ z zakresu: metody poszukiwania

oszukiwania prac ..
p pracy zatrudnienia

JS.08 Prowadzenie zajeC z zakresu: konstruowanie

dokumentow aplikacyjnych

JS.09 Prowadzenie zajeC z zakresu: techniki rekrutacyjne

JS.10 Prowadzenie zaje¢ z zakresu: alternatywne formy

zatrudnienia

11

19. Opracowywanie i udostgpnianie
bezrobotnym informacji

przydatnych w poszukiwaniu pracy

JM.01 Tworzenie i wykorzystywanie
informacji papierowych

i elektronicznych w pracy lidera

JS.01

Rozpoznawanie potrzeb i zrédet informacji.

JS.02 Opracowywanie materialow informacyjnych.
Klubu Pracy

JS.03 Udzielanie pomocy bezrobotnym w korzystaniu

z elektronicznych zrédet informacji.

L6l

20. Przygotowywanie JM.01 Korzystanie z Europejskiego JS.01 Identyfikowanie regulacji prawnych UE i Polski

. . L L Funduszu Spotecznego oraz innych w zakresie zasad funkcjonowania i wdrazania
i zarzadzanie realizacja projektow o ] .
zrodet finansowania projektow funduszy strukturalnych

wspolfinansowanych z europejskich

funduszy strukturalnych JS.02 Charakterystyka Programow Operacyjnych
finansowanych z EFS oraz pozostaltych dokumentow

programowych na lata 2007-2013

JS.03 System wdrazania EFS w Polsce

JS.04 Identyfikowanie innych niz EFS zrodet

finansowania projektow
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JM.02 Przygotowanie projektu

JS.05

Analiza problemow i okreslenie grup Beneficjentow

Ostatecznych

JS.06

Ustalanie celow gldwnych i szczegélowych projektu

JS.07

Analiza ryzyka projektu

JS.08

Harmonogram dziatan projektu

JS.09

Oprogramowanie komputerowe wspomagajace

zarzadzanie projektami

JS.10

Formularz wniosku

JM.03 Realizowanie projektu

JS.11

Metody i zasady zarzadzania projektami

realizowanymi w ramach EFS

JS.12

Plynnos$¢ finansowa projektu

JS.13

Stosowanie prawa zamoéwien publicznych

JS.14

Partnerstwo w realizacji projektow

JS.15

Przygotowywanie wnioskow o ptatnos¢

JS.16

Prowadzenie monitoringu, sprawozdawczosci

oraz ewaluacji projektu




Zatacznik 2

Lista zawodow/specjalnosci, dla ktérych opracowane zostaly standardy kwalifikacji zawodo-
wych w projekcie SPO RZL

Lp. Nazwa zawodu wg klasyfikacji zawodow i specjalnoSci W kll)z(l)sl))f]fci{(aacji
Informatyka
1. Administrator baz danych 213101
2. Administrator systemow komputerowych 213102
3. Analityk systemow komputerowych 213103
4. Projektant systemow komputerowych 213105
5. Programista 213201
6. Projektant stron internetowych (webmaster) 213202
7. Administrator sieci informatycznej 213901
8. Konserwator systemow komputerowych i sieci 312101
9. Operator sprz¢tu komputerowego 312201
10. Technik teleinformatyk 312202
11. Operator wprowadzania danych 411301
Budownictwo, inzynieria Srodowiska
12. Inzynier inzynierii §rodowiska — systemy wodociagowe i kanalizacyjne 214211
13. Technik urzadzen sanitarnych 311210
14. Inspektor budowlany 315101
15. Kamieniarz 711301
16. Betoniarz zbrojarz 712202
17. Ciesla 712301
18. Stolarz budowlany 712302
19. Brukarz 712401
20. Dekarz 713101
21. Glazurnik 713201
22. Parkieciarz 713202
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23. Tynkarz 713302
24, Malarz budowlany 714101
25. Kominiarz 714303
26. Operator maszyn drogowych (zawod szkolny: Mechanik maszyn i urzadzen 833202
drogowych)
27. Operator sprz¢tu do robdt ziemnych 833204
Obroébka metali, mechanika, elektrotechnika, elektronika, motoryzacja

28. Technik elektryk 311302
29. Technik elektronik 311401
30. Diagnosta samochodowy 315201
31. Lakiernik samochodowy 714201
32. Blacharze (zawod szkolny: Blacharz) 7213

33. Blacharz samochodowy 721303
34. Kowal 722102
35. Slusarz galanterii metalowej 722205
36. Frezer 722301
37. Tokarz 722304
38. Mechanicy pojazdéw samochodowych (zawod szkolny: Mechanik pojazdow 7231

samochodowych)

39. Mechanik silnikéw spalinowych 723307
40. Mechanik urzadzen klimatyzacyjnych 723309
41. Elektromechanik pojazdéw samochodowych 724102
42. Elektromechanik sprz¢tu gospodarstwa domowego 724103
43. Elektromonter (elektryk) zaktadowy 724201
44, Elektromonter instalacji elektrycznych 724301
45. Elektromonter reklam $wietlnych 724302
46. Elektromonter pogotowia elektroenergetycznego 724404
47. Monterzy elektronicy (zawdd szkolny: Monter — elektronik) 7251

48. Monter mechatronik 725301
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49. Mechanik automatyki przemystowej i urzadzen precyzyjnych 731102
50. Optyk mechanik 731103
51. Zegarmistrz 731105
52. Ztotnik — jubiler 731306
Przemyst chemiczny, lekki, drzewny, spozywczy, poligrafia
53. Inzynier wtdkiennik 214919
54. Technik analityk 311103
55. Technik technologii chemicznej 311603
56. Technik obuwnik 311907
57. Technik poligraf 311909
S8. Technik technologii drewna 311911
59. Technik technologii odziezy 311913
60. Technik wiokiennik 311918
61. Introligator poligraficzny 734502
62. Przetworca ryb 741102
63. Rzeznik wedliniarz 741104
64. Cukiernik 741201
65. Piekarz 741203
66. Stolarz galanterii drzewnej 742205
67. Stolarz meblowy 742207
68. Koszykarz — plecionkarz 742401
69. Koronkarka 743203
70. Krawiec 743304
71. Kusnierz 743402
72. Szwaczka 743604
73. Tapicer 743702
74. Kaletnik 744202
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75. Szewc naprawiacz 744305
76. Operator maszyn do produkcji ptyt i sklejek 814101
77. Operator urzadzen do formowania wyrobow z tworzyw sztucznych 823205
78. Operator urzadzen do spieniania tworzyw sztucznych 823206
79. Maszynista maszyn offsetowych 825102
80. Operator kserokopiarek 825105
81. Operator maszyn do szycia 826301
82. Monter wyroboéw z tworzyw sztucznych 828403
Rolnictwo, leSnictwo i dziedziny pokrewne
83. Biotechnolog 221201
84. Doradca rolniczy 222101
85. Specjalista ochrony srodowiska 222108
86. Technik ochrony $rodowiska 311209
87. Technik lesnik 321205
88. Rolnik produkcji roslinnej i zwierzgeej (zawdd szkolny: Rolnik) 613101
89. Drwal 631101
Ochrona zdrowia i dziedziny pokrewne
90. Specjalista dietetyk 222203
91. Fizjoterapeuta 223903
92. Kosmetolog 223912
93. Pielegniarka specjalista pielegniarstwa anestezjologicznego i intensywnej opieki | 224102
94. Pielegniarka specjalista pielggniarstwa chirurgicznego 224103
95. Pielggniarka specjalista pielggniarstwa diabetologicznego 224104
96. Pielegniarka specjalista pielegniarstwa epidemiologicznego 224105
97. Pielegniarka specjalista pielggniarstwa geriatrycznego 224106
98. Pielggniarka specjalista pielggniarstwa kardiologicznego 224107
99. Pielggniarka specjalista pielegniarstwa nefrologicznego 224108
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100. Pielegniarka specjalista pielggniarstwa neonatologicznego 224109
101. Pielegniarka specjalista pielggniarstwa neurologicznego 224110
102. Pielggniarka specjalista pielggniarstwa onkologicznego 224111
103. Pielegniarka specjalista pielggniarstwa operacyjnego 224112
104. Pielegniarka specjalista pielggniarstwa opieki dlugoterminowe;j 224113
105. Pielggniarka specjalista pielggniarstwa opieki paliatywnej 224114
106. Pielggniarka specjalista pielggniarstwa pediatrycznego 224115
107. Pielegniarka specjalista pielggniarstwa psychiatrycznego 224116
108. Pielggniarka specjalista pielggniarstwa ratunkowego 224117
109. Pielegniarka specjalista pielegniarstwa rodzinnego 224118
110. Pielegniarka specjalista pielgegniarstwa srodowiska nauczania i wychowania 224119
111. Pielggniarka specjalista pielggniarstwa w ochronie zdrowia pracujacych 224120
112. Pielegniarka specjalista pielggniarstwa zachowawczego 224121
113. Pielegniarka specjalista organizacji i zarzadzania 224122
114. Pielggniarka specjalista promocji zdrowia i edukacji zdrowotne;j 224123
115. Potozna 224201
116. Psychoterapeuta 244403
117. Dietetyk 321401
118. Optyk okularowy (zawod szkolny: Technik optyk) 322201
119. Technik dentystyczny 322303
120. Masazysta (zawdd szkolny: Technik masazysta) 322401
121. Technik fizjoterapii 322402
122. Terapeuta zajeciowy 322404
123. Technik farmaceutyczny 322601
124. Technik elektroniki medycznej 322703
125. Ratownik medyczny 322905

203




126. Sekretarka medyczna 343102
127. Pomoc dentystyczna 513202
128. Salowa 913206
Opieka osobista, pomoc spoleczna
129. Specjalista pracy socjalnej 244502
130. Asystent osoby niepelnosprawnej 346101
131. Opiekun w domu pomocy spotecznej 346102
132. Opiekunka $rodowiskowa 346103
133. Opiekunka dziecigca 513102
134. Opiekunka dziecigca domowa 513103
135. Opiekunka domowa 513301
Edukacja, dzialalnos¢ kulturalna
136. Nauczyciel matematyki 232110
137. Nauczyciel przedsigbiorczosci 232119
138. Animator kultury 347601
139. Asystent informacji naukowej (zawod szkolny: Technik informacji naukowe;j) 348201
140. Bibliotekarz 348202
Handel i dziedziny pokrewne
141. Specjalista kontroli jako$ci 214906
142. Specjalista analizy rynku 241910
143. Specjalista do spraw reklamy 241917
144. Handlowiec (zawod szkolny: Technik handlowiec) 341501
145. Organizator obstugi sprzedazy internetowej 341502
146. Telemarketer 341504
147. Agent reklamowy (zawod szkolny: Technik organizacji reklamy) 342901
148. Florysta 347101
149. Pracownik punktu skupu 413104
150. Ankieter 414201
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151. Kasjer handlowy 421102
152. Bukieciarz 522102
153. Ekspedytor sprzedazy wysytkowej/internetowe;j 522105
154. Sprzedawca 522107
Transport, gospodarka magazynowa
155. Inzynier transportu (logistyk) 214917
156. Spedytor (zawod szkolny: Technik spedytor) 342204
157. Technik logistyk 342205
158. Magazynier 413103
159. Kierowca samochodu osobowego 832101
160. Kierowca autobusu 832201
161. Kierowca samochodu cigzarowego 832302
162. Kierowca operator wozkow jezdniowych 833401
Turystyka, gastronomia, hotelarstwo
163. Specjalista do spraw organizacji uslug gastronomicznych, hotelarskich 241915
i turystycznych
164. Organizator ushug kateringowych 341402
165. Organizator ushug gastronomicznych (zawdd szkolny: Technik organizacji ustug | 341403
gastronomicznych)
166. Pracownik informacji turystycznej 422104
167. Recepcjonista 422201
168. Pilot wycieczek 511301
169. Prowadzacy zaktad hotelarski/gastronomiczny 512104
170. Kucharz 512201
171. Kucharz matej gastronomii 512202
172. Szef kuchni (kuchmistrz) 512203
173. Bufetowy (barman) 512301
174. Kelner 512302
175. Pokojowa (w hotelu) 913203
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176. Pracownik pomocniczy obstugi hotelowej 913210
177. Gospodarz domu 914101
Uslugi osobiste
178. Fotograf 313104
179. Fryzjer (zawody szkolne: Fryzjer, Technik ustug fryzjerskich) 514102
180. Wizazystka 514108
Bezpieczenstwo, stuzby ochrony
181. Ratownik gorski 515903
182. Straznik miejski 515908
Finanse i dziedziny pokrewne
183. Specjalista bankowosci 241203
184. Specjalista do spraw finanséw (analityk finansowy) 241204
185. Specjalista do spraw rachunkowosci 241205
186. Specjalista do spraw ubezpieczen majatkowych i osobowych 241206
187. Doradca podatkowy 241903
188. Agent ubezpieczeniowy 341201
189. Broker reasekuracyjny 341202
190. Broker ubezpieczeniowy 341203
191. Ksiggowy (samodzielny) 343201
192. Asystent rachunkowosci (zawod szkolny: Technik rachunkowosci) 412102
Administracja, stuzby pracownicze, praca biurowa
193. Doradca personalny 241302
194. Specjalista do spraw rekrutacji pracownikow 241304
195. Pracownik administracyjny (zawdd szkolny: Technik administracji) 343101
196. Funkcjonariusz celny 344101
197. Sekretarka 411101
198. Inwentaryzator 413102
199. Pracownik biurowy (zawod szkolny: Technik prac biurowych) 419101
200. Pracownik do spraw ewidencji ludnosci 419102
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Zatacznik 3

Lista zawodow/specjalnosci, dla ktorych opracowane zostaty standardy kwalifikacji zawodo-
wych w projekcie Phare 2000

. A . , . Pozycja
Lp. Nazwa zawodu wg klasyfikacji zawodow i specjalnosci w Klasyfikacji
1. | Kierownik matego przedsigbiorstwa 131
2. | Inzynier pozarnictwa 214910
3. | Specjalista bezpieczenstwa i higieny pracy 214923
4. | Pielggniarka 224101
5. | Wyktadowca na kursach (edukator, trener) 235910
6. | Specjalista ds. marketingu i handlu (sprzedazy) 241912
7. | Inspektor pracy 247104
8. | Specjalista ds. integracji europejskiej 247902
9. | Technik geodeta 311104
10. | Technik budownictwa 311204
11. | Technik drogownictwa 311206
12. | Technik inzynierii srodowiska i melioracji 311208
13. | Technik telekomunikacji 311402
14. | Technik mechatronik 311403
15. | Grafik komputerowy 311801
16. | Technik informatyk 312102
17. | Technik pozarnictwa 315104
18. | Inspektor ochrony $rodowiska 315204
19. | Technik architektury krajobrazu 321202
20. | Organizator obstugi turystycznej 341401
21. | Przedstawiciel handlowy (przedstawiciel regionalny) 341503
22. | Asystent ustug pocztowych i telekomunikacyjnych 4213
23. | Technik ushug kosmetycznych 514103
24. | Strazak 515101
25. | Murarz 712102
26. | Uktadacz nawierzchni drogowych 712404
27. | Monter konstrukcji budowlanych 712903
28. | Posadzkarz 713203
29. | Monter izolacji budowlanych 713401
30. | Monter instalacji i urzadzen sanitarnych 7136
31. | Monter instalacji gazowych 713602
32. | Monter sieci komunalnych 7137
33. | Technolog robét wykonczeniowych w budownictwie 713901
34. | Malarz-tapeciarz 714103
35. | Spawacz 7212
36. | Slusarz 722204
37. | Monter — instalator urzadzen technicznych w budownictwie wiejskim 723310
38. | Monter sieci i urzadzen telekomunikacyjnych 7252
39. | Stolarz 742204
40. | Operator obrabiarek sterowanych numerycznie 821107
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Zatacznik 4

Wykaz Wykonawcow zadan projektowych zleconych przez Departament
Rynku Pracy w ramach projektow

Firma PROGRA Jolanta Herburtowska
Rozbudowa i aktualizacja baz danych programu DORADCA 2000

Demos Polska Sp. z o.o.
Efekty wdrozenia nowych rozwiqzan dotyczqcych pomocy w aktywnym poszukiwaniu pracy

OBOP Sp. z o.0.
Aktywnos¢ kobiet na rynku pracy

ASM — Centrum Badan i Analiz Rynku Sp. z o.o.
Badanie aktywnosci zawodowej absolwentow w kontekscie programu ,, Pierwsza Praca”

Instytut Badan nad Gospodarka Rynkowa oraz PBS DGA Sp. z o.0.
Analiza funkcjonowania urzedow pracy po ich wlqczeniu do administracji samorzqdowej

Konsorcja w skladzie: Instytut Pracy i Spraw Socjalnych, Fundacja Centrum Badania
Opinii Spolecznej oraz Fundacja Naukowa CASE — Centrum Analiz Spoleczno-Eko-
nomicznych, Instytut Badania Rynku i Opinii Publicznej SMG/KRC Poland Media SA
Przyczyny pracy nierejestrowanej, jej skala, charakter i skutki spoteczne

Agencja Badan Rynku Opinia Sp. z o.0.

Kompleksowa analiza swiadczenia pomocy pracodawcom w doborze pracownikow

Szkola Gléwna Handlowa w Warszawie (lider) oraz Centrum Badan i Analiz Rynku
Sp. z o.0.

Efektywnos¢ ustug i instrumentow rynku pracy stuzqcych podnoszeniu kwalifikacji bezrobot-
nych

Instytut Pracy i Spraw Socjalnych
Analiza efektywnosci funduszu szkoleniowego — instrumentu ustawowego wspierajqcego szko-
lenie ustawiczne

WYG International Sp. z o.o.
Programy szkolen modutowych dla kadry publicznych stuzb zatrudnienia

Konsorcjum w sktadzie: Doradca Consultants Ltd. w Gdyni, Instytut Technologii Eksplo-
atacji — Panstwowy Instytut Badawczy w Radomiu, Demos Polska Sp. z 0.0. w Warszawie
oraz Lodzkie Centrum Doskonalenia Nauczycieli i Ksztalcenia Praktycznego. Do prac
wlaczone byly w charakterze podwykonawcéw: Instytut Badan Edukacyjnych w Warsza-
wie, Instytut Pracy i Spraw Socjalnych w Warszawie i Pracownia Badan Spolecznych
w Sopocie

Opracowanie i upowszechnienie krajowych standardow kwalifikacji zawodowych
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Zatacznik 5

Wykaz osob koordynujgcych realizacj¢ projektow
w Departamencie Rynku Pracy

Jacek Brzezinski
Rozbudowa i aktualizacja baz danych programu DORADCA 2000

Lidia Osiecka-Macura
Efekty wdrozenia nowych rozwiqzan dotyczqcych pomocy w aktywnym poszukiwaniu pracy

Justyna Majewska-L.oza
Aktywnos¢ kobiet na rynku pracy

Henryk Rogala
Badanie aktywnosci zawodowej absolwentow w kontekscie programu ,, Pierwsza Praca”

Piotr Kubiak
Analiza funkcjonowania urzedow pracy po ich wlqczeniu do administracji samorzqdowej

Alicja Wasilewska

Przyczyny pracy nierejestrowanej, jej skala, charakter i skutki spoteczne

Anna Grzechnik

Kompleksowa analiza swiadczenia pomocy pracodawcom w doborze pracownikow
Halina Izycka

Efektywnos¢ ustug i instrumentow rynku pracy stuzqcych podnoszeniu kwalifikacji bezrobot-
nych

Tomasz Wach
Analiza efektywnosci funduszu szkoleniowego — instrumentu ustawowego wspierajqcego szko-
lenie ustawiczne

Elzbieta Strojna, Tomasz Wach, Halina Izycka
Programy szkolen modutowych dla kadry publicznych stuzb zatrudnienia

Teresa Hordyjewicz
Opracowanie i upowszechnienie krajowych standardow kwalifikacji zawodowych
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