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OBOWIAZUJACE STAWKI, KWOTY, WSKAZNIKI

(stan prawny na dzien 1 wrze$nia 2003 r.)

I. Zasikki, stypendia, dodatki, Swiadczenia.

[w ztotych]
1. Zasilki dla bezrobotnych:
— podstawowy (100%) 503,20
— obnizony (80%) 402,60
— podwyzszony (120%) 603,90
2. Stypendia dla bezrobotnych absolwentéw w okresie:
— odbywaniaszkolenia(60 % kwoty zagku podstawowego) 302,00
— odbywaniastazu (100 % zagku podstawowego) 503,20
— kontynuowania nauki (w rejonach ,,zagé@nych” — 60% zasitk 302,00
podstawowego)
3. Dodatek szkoleniowydla bezrobotnych 100,70
(20% zadku podstawowego)
4. Zasitek przedemerytalny:
— podstawowy—minimalny (120% za#iu podstawowego) 603,90
— podwyzszony — max 160% zaBliu podstawowego — (nie wigcej jednak 805,20
niz 90% przec. wynagr. z ostatnich 12 m-cy zatrudnienia)
5.  Swiadczenie przedemerytalne (od 1.01.2002 r. — 80% kwoty wynikowo
emerytury — nie mniej #i120% i nie wigcej niz 200% zasitku dla (min od 603,90
bezrobotnych) max. 1.006,40)

Zasitki 1 $wiadczenia od 1 wrzesnia 2003 r. zostaly zwaloryzowane o wskaznik wzrostu cen towarow
i ustug konsumpcyjnych w I potroczu 2003 r. do II pétrocza 2002 r., ktory wynosit — 1,0%).

Od zasitku dla bezrobotnych powiatowe urzedy pracy oplacaja sktadki na ubezpieczenie emerytalne
irentowe w facznej wysokosci — 32,52%, a od stypendiéw za okres odbywania szkolenia i stazu (dodat-
kowo na ubezpieczenie wypadkowe — 0,97%) tj. w tacznej wysokosci — 33,49%.

II. Maksymalne kwoty, jakie moga by¢ refundowane z Funduszu Pracy
pracodawcom z tytulu zatrudnienia skierowanego bezrobotnego
(przez miesiac, w pelnym wymiarze czasu pracy) w ramach:

1. Pracinterwencyjnych (wynagrodzenie i dkdki na ubezpieczenia 593,17
spdeczne (tj. 503,20 + 89,9%)
2. Robot publicznych (50% przec. wynagrodzenia +stki na ubezpie- 1.261,92

czenia spteczne od wynagrodzenia podlegajacego refundacji. (tj.
1.070,51 + 191,49

3. Zatrudnienia skierowanego absolwentgwynagrodzenie i dkdki na 593,17
ubezpieczenia sp&zne (tj. 503,20 + 89,9%)

*/ skladki oplacane przez pracodawce w wysokosci ok. 17,88%; kwota zarowno sktadki na ubezpieczenie spoteczne
jak tez taczna kwota podlegajaca refundacji z Funduszu Pracy — uzalezniona jest od wysoko$ci sktadki na ubezpieczenie
wypadkowe placonej przez pracodawcg, ktora od 1.01.2003 r. jest zréznicowana (zalezy od grupy dziatalnosci — katego-
rii ryzyka). Refundacji na ubezpieczenie wypadkowe podlega kwota w wysokosci faktycznie optaconej od refundowa-
nego wynagrodzenia.



III. Pozyczki z Funduszu Pracy

1. Maksymalna kwota pgczki dla bezrobotnych i pracodawcow na utwo-
rzenie jednego dodatkowego miejsca pracy (20 x 2.141)01 z 42.820,20

2. Stopa oprocentowania kredytu lombardowego wyi85% (obowia-
zuje od 26.06.2003 r.- w zwhzku z tym oprocentowanie pozyczek
z Funduszu Pracy w stosunku rocznym wynosi:

a) w rejonach ,zagrzonych szczegdlnie wysokim bezrobociem struktu- 2,025 %
ralnym” — 30% zmiennej stopy oprocentowania kredytu lombardowego,
b) w pozostéych rejonach kraju — 50% zmiennej stopy oprocentowania 3,375 %

kredytu lombardowego.

IV. Wynagrodzenia, renty, emerytury, zasitki

1. Najnizsze wynagrodzenie (Obowigzuje od 1.01.2003 r.) 800,00
(w | roku pracy — 80% tj. 640t.za w II roku — 90% tj. 720 z1.)
2.  Przecitne miesigczne wynagrodzenie pracownikéw zatrudnionych — 2.141,01
w gospodarce narodowej w Il kw. 2003 r.

3. Najnizsza emerytura, renta rodzinna i renta z tytulu calkowitej 552,63
niezdolnadsci do pracy (obowiazuje od 1.03.2003 r.)
4. Najnizsza renta z tytulu czeSciowej niezdolnosci do pracy (obowia- 425,09

zuje od 1.03.2003r.)

5. Kwota przychodu stanowicego podstawe zawieszenia lub zmniej-
szenia emerytury kobiety w wieku do 60 lat, giczyzni do 65) lub

renty wynosi:
— 70% przegjtnego wynagrodzenia 1.498,80
— 130% przeginego wynagrodzenia 2.783,40
6. Zasilki:
a) pogrzebowy @00% przec. wynagrodzenia), 4.282,02
b)  wychowawczy, 318,10
c) wychowawczy dla oséb samotnie wychowagych dzieci, 505,80
d) rodzinny :
— na mazonka oraz pierwsze i drugie dziecko, 42,50
— na trzecie dziecko, 52,60
— na czwarte i kolejne dziecko. 65,70
e) pielegnacyjny 141,70

(zastek — a) —obowizuje od 1.09.2003 r. do 30.11.2003 r.; s+ b,
¢, d, —obowhzuja od 1.06.2002 do 31.12.2003 r.); zasitek €) — obowi-
zuje od 1.03.2003 r.

V. DIETY i INNE
— dieta z tytulu podrézy stuzbowej na terenie kraju (od 1.01.2003 r.) — 20 zl,
— zasilek staly z pomocy spolecznej (od 1.06.2002 r.) — 418,00 zI — stanowi podstawg wymiaru sktadki na
ubezpieczenie zdrowotne bezrobotnych nie pobierajacych zasitku lub stypendium,
— skladka na Fundusz Pracy — 2,45% podstawy wymiaru,
— skladka na ubezpieczenie zdrowotne — 8,0% podstawy wymiaru.



Od Redakcji

Drodzy Czytelnicy,
przedstawiamy numer poswiecony edukacji ustawicznej. To pojecie zado-
mowito sie w jezyku polskim stosunkowo dawno. Ale dopiero wyzwania ryn-
kowe oraz wyzwania wspotczesnej cywilizacji odstaniajq petne wymiary tego
pojecia. Dyskutowana dzisiaj w roznych krajach, o roznym stopniu rozwoju
gospodarczego — koncepcja uczenia sie przez cate zycie (lifelong learning),
Jjest niezmiernie istotnym czynnikiem wspierania rozwoju spotecznego, roz-
woju kapitatu ludzkiego w powiqzaniu z rozwojem gospodarczym. Poprawa
sytuacji na rynku pracy polegaé ma bowiem, w wielu przypadkach, na lep-
szym dostosowaniu ludzkich umiejetnosci (coraz wyzszej jakosci i coraz
bardziej elastycznych) do potrzeb rynku pracy.

Przyjmujqc zatozenie o wadze ksztatcenia ustawicznego jako stymulato-
rze rozwoju zasobow ludzkich, a w konsekwencji jako czynniku wspierajq-
cym zatrudnienie i poprawe wskaznikow rynku pracy — trzeba zada¢ sobie
pytanie, jaka jest odpowiedzialnos¢ panstwa za stworzenie systemu umozli-
wiajqcego ksztalcenie ustawiczne. Ale tez, nalezy postawi¢ pytanie: jaka
jest odpowiedzialnosc¢ roznych partnerow spotecznych.

Prezentujemy w tym numerze ,, Rynku Pracy” zarowno przegladowe mate-
riaty o warunkach realizowania idei ksztatcenia ustawicznego w Polsce, w kon-
tekscie wejscia Polski do Unii Europejskiej, jak i dane statystyczne dotyczqce
szkolen bezrobotnych i poziomu uczestnictwa Polakow w ksztatceniu ustawicz-
nym. Waznym glosem w debacie na ten temat jest stanowisko pracodawcow.

Przymierzajqc sie do glebokich reform zarzqdzania polskim rynkiem pra-
¢y, szykujqc sie do wdrazania celow Europejskiej Strategii Zatrudnienia,
szczegolnie mocno po korekcie programowych wytycznych — warto w nowy
sposob spojrze¢ na ksztatcenie ustawiczne.

Inspirujqcej lektury.

Redakcja






Edukacja ustawiczaa

dr Hanna Swigtkiewicz-Zych
Departament Rynku Pracy
Ministerstwo Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej

Realizacja idei LLL (lifelong learning)
w kontekscie przygotowan Polski
do przystgapienia do Unii Europejskiej

Przystapienie Polski do Unii Europejskiej, ktore po referendum akcesyj-
nym stato si¢ faktem oznacza, ze Polska bgdzie musiala ,,dotrzymywac kro-
ku” w wielu obszarach krajom unijnym. Jednym z takich obszarow jest ksztat-
cenie ustawiczne, czy szerzej — uczenie si¢ przez cale zycie (lifelong lear-
ning — LLL). Wnioski ze spotkania Rady Europejskiej, ktore odbylto si¢
w Lizbonie w marcu 2000 roku potwierdzaja, ze Europa weszta niewatpli-
wie w Wiek Wiedzy, ktory bedzie miat wpltyw na wszystkie sfery naszego
zycia. Rada potwierdzita, ze udanemu przejsciu do gospodarki i spoteczen-
stwa, opartych na wiedzy, towarzyszy zintensyfikowanie dziatan w zakresie
ksztatcenia ustawicznego, cho¢ dziatania te byty juz od dawna w obszarze
zainteresowania Wspdlnoty. Do najwazniejszych dokumentéw i decyzji kra-
jow UE! poswigconych bezposrednio lub posrednio ksztalceniu ustawicz-
nemu naleza:

' Na podstawie stron internetowych z dokumentami dot. prawodawstwa UE:
http://europa.eu.int/eur-lex/en/index.html
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1957 rok — Traktat Rzymski,

1992 rok — Traktat z Maastricht,

1994 rok — Strategia z Essen,

1995 rok — Biala ksigga ksztalcenia i doskonalenia. Nauczanie i uczenie
si¢ — na drodze do uczacego si¢ spoleczenstwa?,

1996 rok — ogtoszenie Europejskiego Roku Ksztatcenia Ustawicznego,

1997 rok — Traktat Amsterdamski i szczyt Rady Europejskiej w Luksem-
burgu,

od 1998 — coroczne Wytyczne Polityki Zatrudnienia panstw cztonkow-
skich Unii Europejskiej i szczyty Rady Europejskiej poswig-
cone polityce zatrudnienia: 2000 rok — szczyty w Lizbonie
1 Santa Maria da Feira,

2000 rok — Memorandum LLL dotyczace ksztatcenia ustawicznego.

W Traktacie Rzymskim z 1957 roku (na mocy ktorego utworzono Euro-
pejska Wspdlnote Gospodarcza) sformutowane zostaty podstawy wspdlnej
polityki w zakresie ksztalcenia ustawicznego. Zgodnie z Artykutem 118
Traktatu celem Komisji Europejskiej jest «rozwijanie $cistej wspolpracy
migdzy krajami cztonkowskimi w zakresie polityki spotecznej, w tym row-
niez w zakresie szkolenia i doskonalenia zawodowego».

Artykut 128 przewiduje «realizacjg wspolnej polityki w zakresie ksztal-
cenia zawodowegoy.

Traktat przewiduje okreslenie wspolnych dla krajow cztonkowskich kie-
runkow tej polityki, natomiast decyzje co do krajowych systemow edukacji
i ksztatcenia zawodowego pozostaja w gestii kazdego kraju, podobnie jak
przyjete metody oraz ustanowione instytucje.

Niektore z 10 gtéwnych elementow Wspdlnej polityki sformutowane;j
w 1963 r. dotycza celow europejskiej strategii zatrudnienia, w tym m. in.
dazenia do zagwarantowania pracownikom prawa do ksztalcenia i szkole-

2 The White Paper on education and training. Teachnig and learning — Towards the lear-

ning society, the Office for Official Publications of the European Communities, Luxem-
bourg, 1995, wersja polska wyd. WSP TWP, ITE Radom.
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nia zawodowego, dazenia do tego, by ksztatcenie zawodowe stato si¢ gwa-
rantem wigkszych zdolno$ci adaptacyjnych do szybko zmieniajacych sie
warunkow, dazenia do rozwijania systemu ustawicznego ksztatcenia zawo-
dowego.

Traktat 7 Maastricht, podpisany w 1992 r., wszedl w zycie 1 listopada
1993 r. W traktacie tym (obok zatoZenia wprowadzenia wspolnej waluty
najpozniej w1999 r.) przypomniano znaczenie ustawicznego ksztatcenia
zawodowego. Artykul 127 Traktatu okresla nowe kompetencje w dziedzi-
nie ksztatcenia zawodowego: § 1 «Wspdlnota Europejska wspiera i uzupet-
nia dziatania krajow cztonkowskich, w pelni przestrzegajac zasady odpo-
wiedzialnosci krajow cztonkowskich za tresci 1 organizacjg ksztalcenia za-
wodowego».

Polityka Wspolnoty w zakresie ksztatcenia zawodowego moze wigc je-
dynie wspiera¢ i uzupetnia¢ dziatania krajéw cztonkowskich. Termin «wspol-
na polityka» (zastosowany w Traktacie Rzymskim) przestaje by¢ uzywany
1 zostaje zastapiony terminem «wsparcie krajow cztonkowskich w zakresie
ksztatcenia zawodowego». Zmiana ta zostala podyktowana zasada «subsy-
diarnosci», tzn. poszanowania kompetencji instytucji kazdego z krajow UE
w zakresie ksztalcenia zawodowego.

W ramach Strategii z Essen w grudniu 1994 r. Rada Europejska nadata
praktyczny wymiar strategii zatrudnieniowej i uchwalita pi¢¢ podstawowych
celow, ktére powinny by¢ realizowane przez kraje cztonkowskie: (1) ulep-
szanie systemu edukacji i szkolenia, (2) zwigkszenie intensywnosci zatrud-
nienia w procesie wzrostu gospodarczego, (3) redukcja pozaptacowych ele-
mentoéw kosztow pracy, (4) zwigkszenie efektywnosci polityki rynku pracy,
(5) udoskonalenie instrumentdéw ukierunkowanych na pomoc dla grup szcze-
goblnie dotknigtych bezrobociem, tj. mtodziez, dlugookresowo bezrobotni,
starsi pracownicy i bezrobotne kobiety.

W Biatej ksigedze z 1995 roku sformutowano podstawowe wyzwania dla
edukacji i zalecenia sprzyjajace budowaniu spoteczenstwa opartego na wie-
dzy. Jako istotne warto$ci uznano ksztalcenie oparte na szerokich podsta-
wach — szerokoprofilowe oraz rozwijanie przydatnosci do zatrudnienia m.in.
poprzez :

11
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» zachgcanie do zdobywania kwalifikacji (przejrzystos¢ kwalifikacji np.
osobiste karty kwalifikacji, uznawanie kwalifikacji nieformalnych),

» zblizanie szkoty i przedsigbiorstwa — rozwdj praktyk/stazy zawodowych,
migdzynarodowy ruch kursantow, interdyscyplinarne ksztalcenie dla za-
trudnienia gt. w 3 sektorze i w nowych zawodach, ksztalcenie dla zakta-
dania przedsigbiorstw,

» walka z marginalizacja — dostgp do ksztatcenia przez cale zycie (zmiana
organizacji pracy i uczenia si¢, wykorzystanie multimediéw edukacyj-
nych, programy edukacyjne dla lokalnych spoteczno$ci, druga szansa
edukacyjna dla srodowisk trudnych i wolontariat),

» powszechne ksztalcenie jezykowe — znajomos¢ 3 jezykoéw Wspdlnoty,

» zmiany w finansowaniu edukacji — rownouprawnienie inwestycji mate-
rialnych i naktadow na ksztalcenie (zmiana opodatkowania i warunkow
ksiggowania wydatkow na ksztatcenie, tworzenie funduszy ksztatcenio-
wych, ewidencja inwestycji publicznych i prywatnych w ksztalcenie).

Traktat Amsterdamski, podpisany zostat przez gtowy panstw lub rza-
dow krajow cztonkowskich dnia 2 pazdziernika 1997 roku. Wszedl w zycie
1 maja 1999 promujac seri¢ priorytetow w polityce spolecznej na szcze-
blu Wspdlnoty, nadajac tym samym nowy impuls strategii zainicjowane;j
w 1994 r. w Essen. Priorytety w szczegolnosci odwotywaly sie¢ do obszaru
zatrudnienia. Zatrudnienie i walka z bezrobociem staty si¢ ,,sprawg wspol-
nej troski”. Cel ,,0siagnigcie wysokiego poziomu zatrudnienia” zostat wila-
czony do listy celow Wspolnoty. Traktat zapowiadat skoordynowanie stra-
tegii na rzecz zatrudnienia: kraje cztonkowskie i Wspolnota zobowiazaly
si¢ do realizacji dziatan na rzecz rozwoju wykwalifikowanej sity roboczej,
zdolnej szybko dostosowac si¢ do zmian zachodzacych w gospodarce. Sko-
ordynowana strategia na rzecz zatrudnienia, o ktorej jest mowa w Artykule
128 Traktatu zostata doktadnie zdefiniowana w trakcie nadzwyczajnego
Szczytu w Luxemburgu.

Szczyt Europejski w Luksemburgu na temat zatrudnienia, ktory odbyt
si¢ w grudniu 1997 roku, przyjat Europejska Strategi¢ Zatrudnienia, kon-
centrujaca sig¢ na czterech filarach: (1) dziatanie na rzecz podnoszenia zdol-

12
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nosci do zatrudnienia, (2) rozwijanie przedsigbiorczosci i tworzenie nowych
miejsc pracy, (3) dziatanie na rzecz rozwijania zdolno$ci adaptacyjnych
przedsigbiorstw i pracownikow, (4) dziatania promujace rowne szanse na
rynku pracy i rownos¢ plci.

Do Europejskiej Strategii Zatrudnienia zostata wiaczona takze idea ucze-
nia si¢ przez cate zycie. Stwierdzono, ze uczenie si¢ przez cate zycie jest
srodkiem zapewniajacym zdolno$¢ adaptacji indywidualnych osob oraz
przedsigbiorstw do nowych technologii, a takze droga umozliwiajaca re-
agowanie na potrzeby zmieniajacych si¢ rynkdw pracy.

Na Szczycie w Lizbonie Rada Europejska w marcu 2000 roku:

» podkreslita potrzebg dostosowania europejskich systemow edukacji

i szkolenia do wymagan gospodarki opartej na wiedzy,

» wezwala panstwa czlonkowskie do corocznego, wyraznego podnosze-
nia naktadoéw per capita na rozwoj zasobow ludzkich,

» wezwala panstwa cztonkowskie do zwigkszenia udziatu technologii in-
formatycznych i telekomunikacji w procesie nauczania.

Na Szczycie w Santa Maria de Feira Rada Europejska w czerwcu
2000 roku wezwata partnerow spotecznych do odegrania wigkszej roli
w formutowaniu, wdrazaniu i ocenianiu wytycznych polityki zatrudnienia,
ktore od nich zaleza, w tym — w obszarze ksztalcenia ustawicznego.

W Memorandum LLL dotyczacym uczenia si¢ przez cate zycie (paz-
dziernik 2000):

» stwierdzono, ze ksztalcenie ustawiczne powinno zyska¢ miano przewod-
niej zasady, okreslajacej udziat w szerokim zakresie form uczenia sig,

» przyjeto robocza definicjg uczenia sig przez cate zycie — w ramach Euro-
pejskiej Strategii Zatrudnienia — jako kazda zaplanowana czynnos¢ ucze-
nia si¢, podejmowana nieustannie w celu poszerzenia wiedzy, umiejet-
nosci i kompetencji,

» zapoczatkowano debate nt. wdrazania idei uczenia si¢ przez cale zycie

1 przyjeto szes$¢ zalozen wyznaczajacych zakres tej debaty i cele strategii:

v’ zagwarantowanie powszechnego i ciaglego dostepu do nauki — zdo-

bywania i doskonalenia kwalifikacji,
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zwigkszenie poziomu inwestycji w zasoby ludzkie,

opracowanie innowacyjnych /skutecznych metod nauczania i uczenia sig,

docenienie wartosci ksztatcenia i korzys$ci ptynacych z nauki niefor-

malnej,
v upowszechnienie dostepu do informacji i poradnictwa zawodowego,
v' przyblizenie ksztatcenia ustawicznego do uczacych sig i miejsca zamiesz-

kania (do spotecznosci lokalnych, wykorzystanie internetu),

» zapowiedziano podjecie prac nad opracowaniem wskaznikdéw i kryte-
riow pozwalajacych §ledzi¢ postepy we wdrazaniu idei LLL,

» podkreslono role europejskich funduszy strukturalnych jako zasobow
wspierajacych wdrazanie idei LLL.

ANENEN

Unia Europejska zachgca kraje cztonkowskie do realizacji idei LLL po-
przez wdrazanie odpowiednich strategii, ktére sa monitorowane przez Ko-
misj¢ Europejska’, a wiosenny szczyt Rady Europejskiej w 2004 roku be-
dzie poswigcony m.in. raportowi z dziatan w obszarze LLL, przygotowane-
mu na podstawie sprawozdan rzadow krajow cztonkowskich i krajow kan-
dydujacych.

Tworzenie Europejskich Wytycznych Polityki Zatrudnienia zostalo za-
poczatkowane przez ww. szczyt w Luksemburgu w grudniu 1997 roku. Wy-
tyczne tworza narzedzie polityki dla rozwoju zatrudnienia i wspierania iden-
tyfikacji wlasnych priorytetow przez poszczegoélne kraje cztonkowskie.
Wiodacym celem jest wzrost zatrudnienia dla wszystkich grup na rynku pracy.
Zastapienie pasywnych narzedzi przez aktywne narzg¢dzia rynku pracy ma
na celu zapobieganie bezrobociu i szybka aktywizacje, ktore powinny wspie-
ra¢ wzrost zatrudnienia. Integrowanie polityki zatrudnienia z politykami
w innych obszarach (z polityka edukacyjna, z polityka spoteczna) jest po-
strzegane jako warunek wplywajacy na tworzenie miejsc pracy oraz akty-
wizacje sity roboczej. Ponadto, opracowywanie i realizacja polityki zatrud-
nienia nie jest przypisana wylacznie do obowiazkow rzadéow krajowych.

3 Zgodnie z Rezolucja Rady Europejskiej: Council Resolution of 27 June 2002 on lifelong
learning (2002/C 163/01).
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Skutecznej wspolpracy z partnerami spotecznymi na réznych szczeblach,
a zwlaszcza z pracodawcami, nadano szczegdlne znaczenie.

Decyzje Rady ze stycznia 2001 i lutego 2002 w sprawie Wytycznych dla
Polityki Zatrudnienia odzwierciedlaja nowe kierunki dziatania zalecane
w Lizbonie oraz Santa Maria da Feira.

Wsparciem dla realizacji idei ksztatcenia si¢ przez cate zycie w ramach Eu-
ropejskiej Strategii Zatrudnienia, jest Komunikat Komisji pn. ,,Tworzenie Eu-
ropejskiego Obszaru Ksztatcenia Ustawicznego™ przyjety 21 listopada 2001 r.
Koncentruje si¢ on na czterech szerokich i wzajemnie uzupelniajacych si¢ ce-
lach ksztatcenia si¢ przez cale zycie: (1) spetnienie osobiste, (2) aktywne oby-
watelstwo, (3) spoteczna integracja, (4) zdolnos¢ do zatrudnienia i adaptacji.

Kraje cztonkowskie uzgodnity niezbgedno$¢ opracowania oraz wdroze-
nia kompleksowych i spojnych krajowych strategii ksztatcenia sig przez cate
zycie. Strategie te winny obejmowac sktadowe odpowiadajace wspomnia-
nym celom. Jedna ze sktadowych jest wspieranie dostgpu do mozliwosci
uczenia si¢. Strategie winny zapewnia¢ dostep do edukacji wszystkim oby-
watelom, w szczego6lnosci grupom zagrozonym wykluczeniem spotecznym.

W konsekwencji Europejska Strategia Zatrudnienia na rok 2002 jako
jeden z 6 celow horyzontalnych przyjeta zobowiazanie panstw cztonkow-
skich do wprowadzenia kompleksowych i spdjnych strategii ksztatcenia przez
cate zycie, aby pomoc ludziom w zdobyciu oraz uzupetnieniu umiejetnosci
potrzebnych do poradzenia sobie ze zmianami ekonomicznymi i spoteczny-
mi zachodzacymi w ciagu catego zycia. Narodowe strategie ksztalcenia
przez cale Zycie powinny m.in.:

» obejmowac rozwoj systemu szkolenia zawodowego dorostych, zwigk-
szajac ich szanse na zatrudnienie oraz mozliwosci adaptacyjne i udziatu

w spoleczenstwie opartym na wiedzy,

» podkreslac wspdlna odpowiedzialno$¢ wiladzy publicznej, przedsig-
biorstw, partnerow spotecznych oraz osob indywidualnych za urzeczy-
wistnienie spoteczenstwa opartego na wiedzy,

4 The Commission Communication adopted on 21.11.2001: "Making a European Area of
Lifelong Learning a Reality” COM(2001) 678 final; tre§¢ Komunikatu oraz omoéwienie
miernikow i praktyki zawarte sa w publikacji 4 European Area of Lifelong Learning, the
Office for Official Publications of the European Communities, Luxembourg, 2002.
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» wezwac partneréw spotecznych do podjgcia negocjacji i osiagnigcia po-
rozumienia co do sposobow poprawy ustawicznego ksztatcenia i szkole-
nia, zwigkszajacego zdolnosci dostosowawcze pracownikow i konku-
rencyjnos$¢ biznesu,

» przyja¢ narodowe cele zwigkszania inwestycji w zasoby ludzkie oraz
zwigkszenia udzialu w ustawicznym ksztatceniu i szkoleniu (formalnym
i nieformalnym) i monitorowac postep w realizacji tych celow.

Oprocz celow horyzontalnych, Europejska Strategia Zatrudnienia for-
muluje zalecenia odnoszace si¢ do edukacji ustawicznej w ramach poszcze-
golnych filarow.

W ramach filaru ,,poprawa zdolnosci do zatrudnienia” zaleca sig:
= zwigkszac odsetek szkolonych bezrobotnych, wiaczajac uzupetnienie luk

w umiej¢tnosciach korzystania z technologii informatycznych i teleko-

munikacyjnych,
= tworzy¢ polityke utrzymania aktywno$ci zawodowej ludzi starszych,

w tym zapewni¢ im dostgp do ksztalcenia i szkolenia,
= zapewni¢ szeroki dostgp osob dorostych do ustawicznego ksztalcenia

i szkolenia zawodowego, poprzez tworzenie z partnerami spotecznymi

wlasciwych ram prawnych i warunkéw organizacyjnych (takze ustano-

wi¢ wskazniki realizacji tego celu),

= doskonali¢ jakos¢ systemow ksztalcenia i szkolenia, wiaczajac poprawe
programo6w nauczania i zapewnienie wlasciwego poradnictwa zawodo-
wego,

= ylatwiaé i zachecaé do ksztalcenia ustawicznego, w tym upowszechnié
nauke jezykow obcych oraz rozszerza¢ uznawanie kwalifikacji nabytych

w wyniku ksztatcenia/ szkolenia i doswiadczenia,
= rozwija¢ mozliwo$ci nauki z zastosowaniem technologii informatycz-

nych dla wszystkich obywateli.

W ramach filaru ,,rozwdj przedsigbiorczosci i1 tworzenie miegjsc pracy”

zaleca sig¢:
= wspiera¢ ksztalcenie w zakresie przedsigbiorczosci 1 samozatrudnienia,
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stwarzac zachety do zwigkszenia inwestycji w kapital ludzki przez przed-
sigbiorcow, wladze i osoby indywidualne poprzez reformy systemu po-
datkowego.

W ramach filaru ,,sprzyjanie zdolnosciom adaptacyjnym przedsigbiorstw

i pracownikow” zaleca sig:

zaangazowac partnerow spotecznych wszystkich szczebli do zawierania
porozumien dotyczacych ksztatcenia ustawicznego,

stworzy¢ warunki, aby kazdy pracownik otrzymal do roku 2003 mozli-
wos¢ pelnego funkcjonowania w spoteczenstwie informatycznym.

W 2003 roku Komisja Europejska zaproponowata rewizje Europejskiej

Strategii Zatrudnienia na okres 2003-2010. Nowe Wytyczne Zatrudnie-
nia, oparte na szerokiej ocenie pierwszych pigciu lat funkcjonowania Euro-
pejskiej Strategii Zatrudnienia, wyznaczaja priorytety dla reformy. Przyjete
w lipcu 2003 r. zmiany® majace na celu zwigkszenie ilo§ci nowych miejsc
pracy, poprawe jakosci zatrudnienia oraz integracji spotecznej maja by¢ re-
alizowane w oparciu o 10 ,,przykazan” — priorytetéw Komisji dla polityki
zatrudnienia (wigkszos$¢ z nich przewiduje dziatania w sferze edukacji usta-
wicznej):

1.

Programy pomocy dla bezrobotnych i nieaktywnych zawodowo,
w szczegodlnosci zapobieganie dlugotrwalemu bezrobociu.

. Tworzenie miejsc pracy i wspieranie przedsigbiorczo$ci, w tym poprawa

warunkow sprzyjajacych podejmowaniu dziatalnosci gospodarcze;.

. Promocja mobilnosci i umiejetnosci przystosowania pracownikdéw oraz

przedsigbiorstw do zmian na rynku.

. Promocja inwestowania w rozwo6j zasobow ludzkich i uczenia si¢ przez

cale zycie.

. Zwigkszenie podazy pracy i promocja aktywnego starzenia sig.
. Rownouprawnienie kobiet i mgzczyzn na rynku pracy.

Maszynopis, Bruksela UE, 10.04.2003 oraz Council Decision of 22 July 2003 on Guide-
lines for the Employment Policies of the Member States (2003/578/EC), Official Journal
of the European Union, 5.08.2003.
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9.
10.

. Promocja integracji spotecznej i przeciwdziatanie dyskryminacji grup

bedacych w niekorzystnym potozeniu na rynku pracy (opuszczajacy
wczesnie szkolg, niskokwalifikowani, niepetnosprawni, imigranci,
mniejszosci narodowe).

. Doskonalenie instrumentow finansowych, zapewniajacych odpowied-

nie wynagrodzenie za pracg.
Redukcja nielegalnego zatrudnienia i przejscie do pracy regularne;.
Usuwanie regionalnych réznic w wielkosci zatrudnienia i bezrobocia.

W ramach kazdego priorytetu Komisja zaproponowata zestaw celow do

osiagnigcia na poziomie wspolnotowym i narodowym. Znaczna ich czes¢
odnosi si¢ bezposrednio do ksztalcenia ustawicznego:

>

kazdy mtody czlowiek bezrobotny do 6 miesiaca, a dorosty bezrobotny
do 12 miesigca powinien otrzyma¢ pomoc w poszukiwaniu odpowied-
niej pracy, potaczona z oferta szkolenia, przekwalifikowania, praktyki
zawodowej, jakiej$ formy pracy lub innego programu aktywizujacego
(priorytet 1);

do roku 2010 nalezy zapewni¢, aby 25% 0sob z grupy dlugotrwale bez-
robotnych wzigto udziat w aktywnych programach rynku pracy, takich
jak szkolenie, przekwalifikowanie, praktyka zawodowa lub inne progra-
my zwigkszajace szans¢ na zatrudnienie (priorytet 1);

nalezy promowac ksztatcenie i szkolenie w zakresie przedsigbiorczosci
i zarzadzania (priorytet 2);

nalezy zwigkszy¢ dostepnos¢ szkolen dla pracownikdéw, w szczegdlno-
$ci dla robotnikow o niskich kwalifikacjach (priorytet 3);

nalezy promowa¢ mobilno$¢ zawodowa i redukowaé bariery mobilnosci
geograficznej, np. przez wdrozenie Planu Dziatan Wzrostu Umiejgtnos-
ci 1 Mobilnosci, zwigkszanie przejrzystosci kwalifikacji i kompetencji
(priorytet 3);

do roku 2010 w krajach Unii co najmniej 85% osob w wieku 22 lata
powinno mie¢ wyksztatcenie $rednie na poziomie matury (priorytet 4);

do roku 2010 w krajach Unii co najmniej 12,5% populacji dorostych
w wielu produkcyjnym, tj. 25—64 lata powinno bra¢ udzial w ksztalceniu
ustawicznym —realizowac ideg uczenia si¢ przez cale zycie (priorytet 4);
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» nalezy zapewni¢ wzrost inwestycji w zasoby ludzkie, w szczegdlnosci
nalezy ulatwia¢ inwestowanie w kapital ludzki osobom indywidualnym
i pracodawcom; wazne jest znaczace zwigkszenie zaangazowania praco-
dawcow w szkolenia 0sob dorostych (priorytet 4);

» nalezy promowa¢ wzrost aktywnos$ci na rynku pracy we wszystkich gru-
pach, w tym w grupie osob starszych, poprzez m.in. stwarzanie warun-
koéw dla doskonalenia umiejetnosci i zwigkszanie dostgpnosci do ksztat-
cenia ustawicznego (priorytet 5);

» nalezy redukowac nierownosci zwiazane z plcia w sferze edukacji
1 szkolen, takze poprzez rozwijanie systemu opieki nad matymi dzie¢mi
(priorytet 6);

» do roku 2010 w krajach Unii $redni wskaznik liczby mlodziezy koncza-
cej przedwcezesnie edukacje nie powinien przekroczy¢ 10% (priory-
tet 7);

» nalezy reformowac system ptac, podatkow i zasitkow tak, aby wspierat
poszukiwanie, podejmowanie i utrzymywanie pracy, w tym zapewniat
dostepnos¢ do programéw zwigkszajacych zdolnos¢ do zatrudnienia gru-
pom 0sdb majacych trudnosci na rynku pracy (priorytet 8);

» nalezy zapewni¢, aby pomoc publiczna regionom zaniedbanym koncen-
trowala si¢ wokol inwestowania w kapitat ludzki 1 wiedze oraz odpo-
wiednig infrastrukture (priorytet 10).

Do realizacji Wytycznych powinni by¢ wilaczeni — na szczeblu krajo-
wym i sektorowym — partnerzy spoteczni, aby zapewnic¢ efektywnos¢ dzia-
fan 1 wnie$¢ znaczacy wktad w obszarach, za ktore powinni ponosi¢ wspot-
odpowiedzialno$¢ (np. rozwdj kapitatu ludzkiego).

Na szczeblu europejskim nalezy odnotowac takze szereg inicjatyw wspie-
rajacych rozwdj edukacji ustawicznej. Przyktadowo sa to:

1. Wspomniany wyzej Komunikat Komisji Europejskiej ,,Tworzenie Euro-
pejskiego Obszaru Ksztalcenia Ustawicznego”, bedacy wynikiem szero-
kiej konsultacji Memorandum, zarowno wsrod krajow cztonkowskich,
jak i krajow kandydujacych do UE oraz europejskich partneréw spotecz-
nych i organizacji migdzynarodowych;
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11.

. Debata nad ksztalceniem formalnym (formal), nie formalnym (non-for-

mal) oraz ,,dla potrzeb wtasnych” (informal);

. Europejskie Forum ds. Przejrzystosci Kwalifikacji, ktore funkcjonuje od

3 lat, ma przyczyni¢ si¢ m.in. do formalnego uznawania wczesniejszej nau-
ki (recognition of prior learning), koordynowane jest przez CEDEFOP;
Europejskie Forum ds. Jakosci Ksztalcenia i Szkolenia, utworzone
w 2001 r., ktore koncentruje si¢ na takich zagadnieniach, jak certyfikacja,
samoocena 1 wskazniki jakosci, 1 jest koordynowane przez CEDEFOP;

. Monitorowanie i wspieranie reformy edukacji zawodowej, m.in.

w krajach Europy Wschodniej przez Europejska Fundacjg¢ Szkolenia
bedaca agencja UE;

Tworzenie Krajowych Punktéw Informacyjnych (o kwalifikacjach), stu-
zacych wspieraniu mobilnosci 0sob;

. Prace nad narze¢dziami wspierajacymi przejrzystos¢ kwalifikacji

w ramach europejskiego systemu ksztatcenia i szkolenia zawodowego
(suplement do $wiadectwa, EUROPASS / portfolio, europejski format
CV, Europejski System Kredytoéw Osiagni¢¢ Edukacyjnych);

. Program rozwoju wiedzy w Europie do roku 2010 (Europe of Knowle-

dge);

. Proces bolonski, definiujacy rolg edukacji na poziomie wyzszym,;
10.

Dziatania OECD — cykl konferencji poswigconych budowie spoteczen
stwa opartego na wiedzy, ktore zaowocowaty wydaniem publikacji Zarzq-
dzanie wiedzq w spoleczenstwie uczqcym sie. Edukacja i umiejetnosci®;
Badania OECD’, np. Przeglad Tematyczny nt. Nauczania Dorostych
(Thematic Review on Adult Learning), ktérego druga runda jest aktual-
nie przygotowywana, a takze Badanie Alfabetyzmu i Umiejetnoéci Zy-
ciowych Dorostych (Adult Literacy and Lifeskills Survey) oraz wtas-
nie przygotowywana propozycja nowego badania umiej¢tnosci do-

rostych (Adult Skills Assessment).

Knowledge Management in the Learning Society, Centre for Education Research and
Innovation OECD, 2000, wersja polska wyd. ITE Radom, 2000.

Publikacje na stronach internetowych OECD: www/oecd.org.edu/adultlearning oraz Bey-
ond Rhetoric: Adult Learning Policies and Practices, OECD, 2003.
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Podstawy prawne ustawicznego ksztalcenia zawodowego
w wybranych krajach europejskich

W wigkszosci krajow europejskich regulacje dotyczace ustawicznego
szkolenia zawodowego sa rozproszone w roznych aktach prawnych okre-
slajacych poszczegolne elementy/aspekty systemu ustawicznego ksztatce-
nia zawodowego, aczkolwiek wystepuja rdwniez osobne akty prawne po-
swigcone wylacznie ksztatceniu i szkoleniu zawodowemu (nie tylko usta-
wicznemu). Szczegdlowe informacje w tym zakresie przedstawiono po-
nizej®.

Niemcy (najwazniejsze ustawy i rozporzadzenia federalne):

1) Ustawa o ksztatceniu i szkoleniu zawodowym z 1969 r., znowelizowana
w 1996 r., ktora nadaje strukture i organizacjg ustawicznemu szkoleniu
zawodowemu generalnie, w regulacjach dotyczacych izb (przemystowo-
handlowych) i regulacjach dotyczacych przekwalifikowania;

2) Ustawa o promocji ksztatcenia i szkolenia zawodowego z 1982 r., znowe-
lizowana w 1994 r., ktora reguluje planowanie i dokumentacj¢ statys-
tyczna w zakresie ksztalcenia i szkolenia zawodowego oraz funkcjonowa-
nie Federalnego Instytutu Ksztalcenia i Szkolenia Zawodowego;

3) Prawo Konstytucji Przemystowej z 1972 r., ostatnio znowelizowane
w 1996 r., ktore przyznaje radom pracownikow prawo konsultacji,
uczestnictwa i wspotudziatu w okreslaniu spraw dotyczacych ustawicz-
nego szkolenia zawodowego;

4) Kodeks Rzemieslniczy z 1965 r., ostatnio znowelizowany w Kodeksie
Zabezpieczenia Spotecznego z 1996 r., ktory kontroluje szkolenie usta-
wiczne w zakladach rzemie$lniczych w polaczeniu z Ustawa o ksztalce-
niu i szkoleniu zawodowym;

5) Ustawa o promocji reformy zatrudnienia w Kodeksie Zabezpieczenia
Spotecznego, tom II1, z 1997 r., ktora dajac priorytet integracji bezrobot-
nych z podstawowym rynkiem pracy, wyznacza priorytet zatrudniania

Na podstawie serii raportdéw na temat finansowania ksztalcenia i szkolenia zawodowego
w wybranych krajach europejskich opracowana i opublikowana w latach 2000-2001
przez CEDEFOP (Europejskie Centrum dla Rozwoju Szkolenia Zawodowego).
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bezrobotnych przez odwotywanie si¢ do zasitkow promujacych zatrud-
nienie oraz definiuje indywidualne i instytucjonalne uprawnienia dla
wsparcia dalszego szkolenia zawodowego, przekwalifikowania i szkole-
nia orientacyjnego;

6) Ustawa o promocji zaawansowanego szkolenia z 1996 r., ktora potwier-
dza prawo wykwalifikowanych pracownikow, ktorzy ukonczyli wstgpne
szkolenie zawodowe, do wsparcia panstwowego;

7) Ustawa o ochronie uczenia si¢ na odlegtos¢ z 1976 r., ostatnio znoweli-
zowana w Kodeksie Cywilnym i innych ustawach w 1993 r., ktora regu-
luje licencjonowanie i form¢ umow o kursy korespondencyjne.

Szwecja

1) Rozporzadzenie (1992) dot. edukacji dorostych pozostajacej w gestii
samorzadow;

2) Ustawa (1991) i rozporzadzenie (1992) o krajowych szkotach dla doro-
stych;

3) Rozporzadzenie w sprawie subsydiéw dla edukacji ludowej (np. dla
wyzszych szkot ludowych) z 1991;

4) Rozporzadzenia w sprawie szkolenia dla zatrudnienia® (1999).

Irlandia
Podstawy prawnej dla ustawicznego szkolenia zawodowego mozna szu-
ka¢ w 22 aktach prawnych, wsrod ktorych najstarsze sa z lat trzydziestych
XX wieku. Kwestia finansowania edukacji dorostych i ksztatcenia ustawicz-
nego zostata podniesiona przez Komitet powotany w 1998 r. przez Ministra
odpowiedzialnego za edukacj¢ dorostych. Komitet opracowat raport doko-
nujacy przegladu sytuacji, a w szczegolno$ci mozliwosci utworzenia fundu-
szu oszczgdnos$ciowego 1 pozyczkowego na rzecz edukacji dorostych. Zna-
czace dla LLL sg m.in.:
1) Ustawa o kwalifikacjach z 1999 r. i powotanie Narodowego Urzgdu ds.
Kwalifikacji,

°  Employment training / labour market training
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2) dokument Learning for Life: White Paper on Adult Education (2000)'°;
zawiera m.in. definicjg ,,edukacji dorostych”, koncentruje si¢ na ksztat-
ceniu w szkotach i o$rodkach dalszej edukacji, edukacji w spoteczno-
sciach lokalnych, doskonaleniu pracujacych i edukacji w miejscu pracy
oraz ksztalceniu na poziomie wyzszym,

3) Ustawa o Narodowym Funduszu Szkoleniowym (2000); Fundusz posia-
da konto biezace, ktérym zarzadza Minister Przedsigbiorczosci, Handlu
i Zatrudnienia oraz konto inwestycyjne, ktérym zarzadza Minister Fi-
nans6w. Na mocy ustawy natozono na przedsigbiorcow obowiazek od-
prowadzania sktadki na NFS.

Hiszpania

1) Zarzadzenie Ministerstwa Pracy i1 Zabezpieczenia Socjalnego z 1985 r.,
przyjmujace podstawy dla Krajowego Planu Szkolenia Zawodowego
1 Integracji Zawodowej;

2) Rezolucja Dyrektoriatu Pracy z 1993 r., przyjmujaca zawarcie i opubli-
kowanie drugiego Narodowego Porozumienia w sprawie Szkolenia Usta-
wicznego;

3) Rezolucja Sub-Sekretariatu Ministerstwa Pracy i Zabezpieczenia Soc-
jalnego z 1997 r., przyjmujaca publikacj¢ Trdjstronnego Porozumienia
w sprawie Szkolenia Ustawicznego;

4) Rezolucja Sekretariatu Ministerstwa Pracy i Zabezpieczenia Socjalnego
z 1997 r., przyjmujaca publikacj¢ drugiego Narodowego Porozumienia
w sprawie Szkolenia Ustawicznego dla Administracji Publicznej;

5) Zarzadzenie Ministerstwa Pracy i1 Zabezpieczenia Socjalnego z 1988 r., re-
gulujace programy warsztatow szkoleniowych i centréw szkolenia rze-
mieslniczego;

6) Zarzadzenie z 1994 r., regulujace programy warsztatow szkoleniowych
i centréw szkolenia rzemieslniczego, jednostek promocji i rozwoju oraz
centrow dla inicjatyw przedsigbiorstw oraz okreslajace podstawy dofi-
nansowania tych inicjatyw ze srodkow publicznych;

10" Dokument programowy Rzadu Irlandii, podsumowujacy wyniki analiz i konsultacji spo

tecznych, wydany przez Department of Education and Science, Dublin 2000, jako zna-
czacy wktad w realizacjg idei LLL.
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7) Rezolucja Krajowego Instytutu Zatrudnienia z 1995 r., w sprawie wdro-
zenia i realizacji Ministerialnego Zarzadzenia Ministerstwa Pracy i Za-
bezpieczenia Socjalnego z 1994 r.;

8) Zarzadzenie Ministerstwa Pracy i Zabezpieczenia Socjalnego z 1995 r., re-
gulujace Krajowy Plan Szkolenia Zawodowego i Integracji Zawodowe;j.

Wiochy

1) Ustawa o szkoleniu zawodowym (1978), ktora m.in. okresla zrodta finan-
sowania dziatan wladz regionalnych w zakresie szkolenia ustawicznego;

2) Ustawa o narzedziach wspierajacych zatrudnienie (1993), ktdra ustana-
wia fundusz na rzecz szkolenia zawodowego i dostepu do Europejskiego
Funduszu Spotecznego — razem z Ministerstwem Skarbu, oraz stanowi
ze 1/3 tych funduszy musi by¢ przeznaczona na dzialania w zakresie
szkolenia ustawicznego;

3) Ustawa o promocji zatrudnienia (1997), ktora stanowi podwaling pod ge-
neralna reorganizacjg¢ systemu szkolenia zawodowego (szkolenie ustawicz-
ne, certyfikacja umiejetnosci, kredyty szkoleniowe, uproszczenie proce-
dur, adaptacja, reorganizacja i rozbudowa placéwek szkoleniowych, etc.);

4) Ustawa o stworzeniu funduszu w celu udoskonalenia i poszerzenia szko-
len oraz narzedzi wyréwnawczych (1997).

Finlandia

1) Ustawa o szkoleniu w ramach praktycznej nauki zawodu (1923),

2) Ustawa o instytucjach zawodowych (1931),

3) Nowelizacja ustawy o szkotach zawodowych (1958),

4) Ustawa o Krajowej Radzie Ksztalcenia Zawodowego (1965),

5) Ustawa o kursach szkolenia zawodowego na rzecz promocji zatrudnie-
nia (1965),

6) Ustawa o kwalifikacjach zawodowych (1967),

7) Ustawa o szkoleniu w ramach praktycznej nauki zawodu (1967),

8) Ustawa o promocji ksztalcenia i szkolenia zawodowego na obszarach
rozwijajacych si¢ (1975),

9) Ustawa o szkoleniu na rzecz rynku pracy (1976),
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10) Ustawa o reformie ksztalcenia na poziomie srednim (1978),

11) Ustawa o finansowaniu instytucji zawodowych (1983),

12) Ustawa o zasitkach socjalnych dla uczestnikoéw szkolen w instytucjach
zawodowych (1986),

13) Ustawa o instytucjach zawodowych (1987),

14) Ustawa o centrach ksztatcenia zawodowego dorostych (1990),

15) Ustawa o szkoleniu na rzecz zatrudnienia (1990),

16) Ustawa o instytucjach szkolenia nauczycieli zawodu (1990),

17) Ustawa o Krajowej Radzie ds. Edukacji (1991),

18) Ustawa o finansowaniu edukacji i kultury (1992),

19) Ustawa o szkoleniu w ramach praktycznej nauki zawodu (1992),

20) Ustawa o kwalifikacjach zawodowych (1994),

21) Ustawa o studiach w instytucjach AMK!(1995),

22) Ustawa o finansowaniu dodatkowego szkolenia zawodowego (1996),

23) Ustawa o finansowaniu edukacji i kultury (1996),

24) Ustawa o wstgpnym (podstawowym) ksztatceniu zawodowym (1998),

25) Ustawa o ustawicznym ksztalceniu zawodowym (1998),

26) Ustawa o finansowaniu edukacji i kultury (1998).

Holandia

1) Ustawa o Edukacji i Ksztatceniu Zawodowym Dorostych (1996), ktora
zastapilta wczesniejsze prawodawstwo dotyczace ksztatcenia i szkolenia
zawodowego. Ustawa odnosi si¢ do nastgpujacych obszarow ksztalcenia
i szkolenia zawodowego:
» ksztalcenie zawodowe na poziomie $srednim (zar6wno w formach

szkolnych, jak i w formie praktycznej nauki zawodu),

> ustawiczne szkolenie zawodowe,
» ksztatcenie ogdlne dorostych;

2) Ustawa o Zarzadzaniu Praca (1991 ze zmianami z 1996), ktéra zawiera
uregulowania dotyczace szkolenia bezrobotnych;

3) Zbiorowe Umowy o Prace migdzy organizacjami pracodawcow i pra-
cownikow w réznych sektorach gospodarki; uwzgledniaja one kwestie

" Instytucje AMK: pozauniwersyteckie instytucje ksztalcenia na poziomie wyzszym, ktore
oferuja edukacj¢ zawodowa.
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4)

S)

finansowania ustawicznego szkolenia zawodowego odnoszacego si¢ do
potrzeb przemystu;
Komisja Wagnera (1984), sktadajaca si¢ z organizacji pracodawcow i pra-
cownikow oraz czlonkow rzadu; Komisja doprowadzita do porozumienia
dotyczacego zasady, iz ksztalcenie i szkolenie zawodowe powinno by¢
wspdlnym zadaniem (polegajacym na finansowaniu i administrowaniu)
panstwa, organizatorow szkolen (instytucji szkoleniowych) i spoteczno-
$ci ludzi biznesu. W rezultacie partnerzy spoteczni uzyskali wigkszy wptyw
w réznych komisjach doradzajacych rzadowi w takich kwestiach jak opra-
cowywanie profili zawodowych w r6znych sektorach, formutowanie kon-
kretnych celow szkoleniowych (np. liczba miejsc dla praktycznej nauki
zawodu, ktora ma by¢ zaoferowana przez poszczegodlne sektory);
Komisja Rauwenhoffa (1990), ktora zarekomendowata nowe rozwiaza-
nia dotyczace taczenia, ksztalcenia i szkolenia zawodowego z rynkiem
pracy, z ktorych dwa zostaty w cato$ci wprowadzone w zycie:
> pierwsze to wprowadzenie minimalnego poziomu kwalifikacji (po-
ziom 1 — poziom asystenta) i gwarantowanie dla wszystkich przynaj-
mniej tego poziomu kwalifikacji,
» drugie to pozwolenie na wigksza autonomig instytucjom ksztatcenia
i szkolenia zawodowego oraz na zwigkszenie mozliwosci partnerow
z sektora biznesu, ktdrzy na przyktad aprobowali zmiany strukturalne
w systemie edukacji zawodowe;.

Austria

20 aktow prawnych dotyczy szkolenia zawodowego, w tym ustawiczne

szkolenie zawodowe, praktyczna nauka zawodu (szkolenie czeladnicze) oraz
szkolenie bezrobotnych regulowane jest przez nastgpujace akty prawne:

1)
2)

3)

Ustawa o ustugach zatrudnieniowych (1969),

Ustawa o szkoleniu zawodowym (1969) — uwzglednia kwesti¢ nauki
zawodu w zaktadzie pracy,

Federalna ustawa o promowaniu edukacji dorostych i biblioteki narodo-
wej z funduszy federalnych (1973) —uwzglednia kwestig subsydiowania
dobroczynnych instytucji edukacyjnych,
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4) Ustawa o pracy dzieci i mtodych ludzi (1994) —uwzglednia kwesti¢ ochro-
ny wiekowej, etc.,

5) Ustawa o zatrudnieniu obcokrajowcow (1994),

6) Ustawa o zabezpieczeniu szkolenia mtodziezy (1998) — uwzgled-
nia kwestie narzedzi w ramach Narodowej Inicjatywy na rzecz Zatrud-
nienia,

7) Prawa landoéw wspierajace pracobiorcow (1998) — uwzglednia promo-
wanie ustawicznego szkolenia zawodowego na szczeblu landow.

Dania

1) Ustawa o szkoleniu na rzecz rynku pracy (1993, nowelizacja 1997) —
dotyczy reformy ustawicznego szkolenia zawodowego, wprowadza de-
centralizacje i zorientowanie systemu AMU'? na popyt,

2) Ustawa o aktywnej polityce rynku pracy (1993) — dotyczy reformy
w zakresie polityki na rzecz bezrobotnych, poprzez zwigkszenie nacisku
na inicjatywy edukacyjne odnoszace si¢ do zdobywania kwalifikacji,
wprowadza indywidualny plan dzialania w celu zagwarantowania szyb-
kiego powrotu na rynek pracy,

3) Ustawa o Funduszu Rynku Pracy (1995) — okresla sktadke ,,podatku brut-
t0” (8% w 1998), naktadana generalnie na wszystkich pracujacych, okresla
podziat dochodu z podatku brutto na trzy fundusze rynku pracy, ktore
stuza m.in. finansowaniu szkolen ze srodkéw publicznych,

4) Ustawa o aktywizacji lokalnej (municypalnej) (1996) — okresla podziat
obciazen finansowych miedzy panstwem a szczeblem lokalnym (muni-
cypalnym), shuzy szkoleniu bezrobotnych,

5) Ustawa o podatkach (1996) — umozliwia pracodawcom odliczenie wy-
datkéw na szkolenia od podatku,

6) Ustawa o urlopach (1995) — okresla prawa do réznych rodzajoéw urlo-
pow (np. szkoleniowych, opiekunczych), reguty otrzymywania subsy-
diéw za urlop i wielkos¢ tych subsydiow.

2 AMU: kursy szkoleniowe na rzecz rynku pracy.
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Wielka Brytania:

1) Ustawa o reformie edukacji (1988) — precyzuje obowiazki wtadz lokal-
nych w zakresie zapewnienia ,,dalszej edukacji”,

2) Ustawa o edukacji dalszej i wyzszej (1992) — blizej definiuje pojgcie
,,dalszej edukacji” oraz okresla wszystkie kwalifikacje w ramach ,,dal-
szej edukacji”.

Charakterystyka rozwiazan w obszarze ksztalcenia ustawicznego
w wybranych krajach Unii Europejskiej

Przedstawiona ponizej analiza pokazuje charakterystyke wybranych kra-
jow w oparciu o kilka wskaznikdéw oraz skupia si¢ na kwestiach finansowa-
nia ksztalcenia pracownikow'.

Francja | Liczba ludnosci: 58 519 000

Stopa bezrobocia: 9% (2002 r.)

Wydatki publiczne na edukacje w % PKB: 6,4% (1994 1.)
Szacowane naktady na ustawiczne ksztalcenie zawodowe:
1,6% PKB

Osoby w wieku 25-64 lata, ktore uczestniczyty w szkoleniu
(2001 1.): 23%

Osoby w wieku 25-64 lata, ktore osiagngty poziom $redniego
wyksztatcenia: 68% (1995 1.)

Przedsigbiorstwa inwestujace w szkolenia pracownikow: 76%
Udziat wydatkow na szkolenia w funduszu ptac brutto: 2,4%

3 Na podstawie: D. Bos, C. Maes, Finansowanie systemow ksztalcenia ustawicznego pra-
cownikow, porownanie systemow: francuskiego, szwedzkiego, szkockiego, irlandzkiego
i hiszpanskiego, oraz C. Sanquer, Urlop szkoleniowy — ksztalcenie ustawiczne z inicjaty-
wy pracownika, Umowa blizniacza, Phare 2000, ,,Krajowy System Szkolenia Zawodo-
wego”, MGPiPS, Warszawa, styczen 2003.
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Szwecja

Liczba ludnosci: 8 872 000

Stopa bezrobocia: 5,1% (2001)

Wydatki publiczne na edukacje w % PKB: 8% (1996 1.)
Szacowane naktady na ustawiczne ksztatcenie zawodo-
we: 2,6% PKB

Osoby w wieku 2564 lata, ktore uczestniczyly w szkoleniu
(2001 1.): 21,6%

Osoby w wieku 25—64 lata, ktore osiagnety poziom $redniego
wyksztatcenia: 76,1% (1999 r.)

Przedsigbiorstwa inwestujace w szkolenia pracownikow: 91%
Udziat wydatkoéw na szkolenia w funduszu ptac brutto: 2,8%

Szkocja

Liczba ludnosci w Szkocji: 1 200 000
Stopa bezrobocia w Szkocji: 5,8% (Zjednoczone Krolestwo 5,5%)
Wydatki publiczne na edukacje w % PKB — brak danych dla
Szkocji, w Zjednoczonym Krolestwie: 4,9%

Osoby w wieku 25-64, ktére uczestniczyty w szkoleniu
(2001 r.): 21,7% w Zjednoczonym Kroélestwie, Szkocja: brak
danych.

Osoby w wieku 2564, ktore osiagnely poziom wyksztatcenia
$redniego (1999 1.): Zjednoczone Krolestwo — 60,2%, Szkocja
— brak danych

Przedsigbiorstwa inwestujace w szkolenia pracownikdéw: Zjed-
noczone Krolestwo — 87%
Udziat wydatkoéw na szkolenia w funduszu plac brutto: Zjed-
noczone Kroélestwo — 3,6%

Irlandia

Liczba ludnosci: 3 799 000

Stopa bezrobocia: 3,8%

Wydatki publiczne na edukacj¢ w % PKB: 4,5%
Osoby w wieku 25-64 lata, ktdore osiagnely poziom wyksztatce-
nia $redniego: 51,3% (1999 1.)

Przedsigbiorstwa inwestujace w szkolenia pracownikow: 79%
Udziat wydatkéw na szkolenia w funduszu ptac brutto: 2,4%
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Hiszpania | Liczba ludnosci: 39 470 000

Stopa bezrobocia: 13%

Wydatki publiczne na edukacje w % PKB: 4,5%

Osoby w wieku 2564 lata, ktore uczestniczylty w szkoleniu
(2001 r.): 4,7%

Osoby w wieku 25-64 lata, ktore osiagnety wyksztatcenie $red-
nie (1999 r.): 32,9%

Przedsigbiorstwa inwestujace w szkolenia pracownikow: 36%
Udziat wydatkow na szkolenia w funduszu ptac brutto: 1,5%.
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Tabela 1. Obowiazkowa sktadka, odprowadzana przez pracodawcow,
finansujaca system ustawicznego ksztatcenia

FRANCJA SZWECJA| SZKOCJA IRLANDIA HISZPANIA
1,5% funduszu tac:| BRAK BRAK |0,7% funduszu fac |0,7% od podstawy ubezpieczenia od wypadkow
zakkady zatrud- i choréb zawodowych, z czego:
niajace 10 pracow- Nie narzucono — 0,35% przeznaczaesia ustawiczne ksztalcenie
nikow i wigeej pracodawcom do- pracownikow,

0,15% funduszu
ptac: zaktady zatrud-
niajace ponizej

10 pracownikow
(od 1971r.)

datkowej skadki, lecz
przesunito na cele
ksztdcenia
ustawicznego e&é
sktadki juz odpro-
wadzanej ("National
Training Fund”

od 2000.)

— 0,35% na kszteenie zawodowe bezrobotnych
— 0,6% — odprowadza pracodawca,
— 0,1% — odprowadza pracownik

Skiadka $cigana przez instytucje zarzadzajaca
sktadkami na ubezpieczenie spoteczne. Sktadke
utworzono przez przesugtie srodkow z juz odpro-
wadzanej skdki (utworzono w 1970 r., zmod

fikowano w 1992 r.)
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Tabela 2. Zarzadzanie srodkami pochodzacymi z obowiazkowych sktadek

FRANCJA SZWECJA SZKOCJA IRLANDIA| HISZPANIA
Srodkami pochodzacymi ze skadek | Nie Nie Srodkami Skadki (two-
zaradzaja parytetowe organa regio- | dotyczy dotyczy (ktore tworz, | rzace fundusz
nalne (OPCA: Organismes Paritairps fundusz finansowania
Collecteurs Agrees). finansowania | wzajemnego)
Skiadki odprowadzane na rzecz wzajemnego -t Sciaga INEM
indywidualnych urlopéw szkolenio- Fundusz (Instituto
wych s obowiazkowe. Szkoleniowy) | Nacional del
Sktadki na rzecz zaktadowych pla- zarzdza Empleo —
noéw szkol@ oraz sktadki na finan- publiczna Krajowy
sowanie umoéw 0 pracy systemie agencja FAS | Instytut Za-
naprzemiennym maegy¢ wy- (Training and | trudnienia)
datkowane bezgeednio przez Employment | Funduszem
przedsgbiorstwo na dziatania szko- Authority) zarzdza fun-
leniowe na rzecz iassnych pracow- pod nadzoren] dacja o cha-
nikbw; w przeciwnym razie trafia Ministerstwa | rakterze
w postaci skdek do funduszu finan- Pracy tréjstronnym.
sowania wzajemnego ww. dzia
szkoleniowych.

Tabela 3. Inne zrodta finansowania ustawicznego ksztatcenia pracownikow

FRANCJA SZWECJA SZKOCJA IRLANDIA HISZPANIA

— Budzet Panstwa — Budzet — Budzet — Budzet — Budzet Panstwa
— Europejski Fundugz Paistwa Paistwa Paistwa — Europejski Fun-

Spdeczny (wysokie | — Europejski — Europejski | dusz Spteczny
Srodkami, pochodzacymi podatki) Fundusz Fundusz Srodkami panstwo-
Z budretu Panstwa, zarza- | — Europejski| Spdeczny Spdeczny | wymi i $rodkami
dza Ministerstwo Pracy Fundusz | Srodkami zarza- z Europejskiego
(na poziomie krajowym) | Spdeczny | dzah posred- Funduszu Spo-
oraz organa Administracj niczace lokalne fecznego zarzdza
reprezentujce Minister- agencje LEC INEM.
stwo Pracy na poziomie (Local Enterprise Realizac} dziatan
regionu i departamentu. Companies), Zwiazanych
Srodkami z Europejskie- Z ktérymi Minis- z ksztdceniem
go Funduszu Speznego terstwo popisuje ustawicznym na
zarzdzaja: Ministerstwo umowy na reali- szczeblu regionéw
Pracy oraz organa Admi-| zack/nadzor zapewnia troj-
nistracji reprezentage konkretnych stronna fundacja
Ministerstwo Pracy na dziaan. o charakterze pary
poziomie regionu. tetowym.
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Tabela 4. Wykorzystanie srodkow finansowych na ksztalcenie ustawiczne

FRANCJA | SZWECJA SZKOCJA IRLANDIA HISZPANIA

— Pomoc finansowa w diagnozowan|u=ormy ksztdcenia —Programy rz | — Doradztwo — Zaladowe Plany Szko-
potrzeb szkoleniowych przedsi otwarte dla pracowni- dowe, np. w zakresie Za-| leniowe przedsbiorstw
biorstw;, kéw i bezrobotnych: Skills for small |  rzadzania Za- Plany dotycace zakta-

— Wsparcie dla przeddiorstw podej- | — Szkdy dla dorostych — busines- sobami Ludz- [ déw zatrudniajcych co
mujacych sig realizacji kilkuletnich istnieface przy urze- ses"(Kompe- kimi najmniej 100 osob,
planéw rozwijania szkofeprzezna- dach miejskichstodki tencje dla ma- | — Ksztdcenie Plany szkoleniowe obej-
czonych dla pracownikéw (EDDF);]  urzedow miejskich tych przedsie- ustawiczne muijace grupg matych

— Wsparcie finansowe w zatrudnia- | i budzet Panstwa) biorstw) — Diagnozowa- | przedsgbiorstw tej samej
niu 0s6b zagpujacych pracownikow | — Paistwowe Szkoty dla | — Kredyty dla nie potrzeb brarry,
odbywajicych urlop szkoleniowy; Dorogych (budzet métych przed- | — Pomoc finan- Plan medzysektorowy,

— Pomoc finansowa dla przegsi Paistwa) sichiorstw sowa dla przed-  ktéry odpowiada potrze-
biorstw zatrudniaicych mtodocia- | — Stypendia patwo- — Budret finansu-|  sighiorstw bom szkoleniowym 1
nych pracownikéw w systemie na-| we (budet Panstwa) jacy dzialania w postaci pro-| nych bra (proponowane
przemiennym (umowa inicjaga — Wieloletnie programy| strategiczne gramow pa- przez organizacje praco-
zatrudnienie, umowa degti do ogolnokrajowe (buztt [ LEC stwowych. dawcow, zwazki zawodo-
zatrudnienia itp.) Paistwa) — Program (np. T.S.S.— we lub wadze regionalne).

— Pomoc dla przedgiiorstw dbaja- Instrumenty przeznaczd- "Investors in w ramach tego| — Indywidualne urlopy
cych o réwne traktowanie kobiet | ne jedynie dla pracow- | People” (Inwe-| programu szkoleniowe (czas trwaniq
i mgzczyzn (doradztwo, zatrudnianie | nikow: stor w Ka- w 1998 . prze{ —200h, 4000 przeszkolo-
kobiet na stanowiskach tradycyjnig — Urlop szkoleniowy pitat Ludzki) szkolono 28000 nych pracownikdw)
meskich etc.) (budzet Panstwa) — Paryczki na pracownikéw | — Dzidania dodatkowe

~Kapitat — czas” — instrument umozli- | — Diagnozowanie porzep rozwoj kariery | z mdych i sred-| 1 wspierajice ksztatcenie

wiajacy pracownikom udzial, na ich szkoleniowych w przed zawodowej nich przedsi- ustawiczne pracownikow
whniosek, podczas godzin pracy siebiorstwie ($rodki biorstw) (objete pomoca finansowa

W dzidaniach szkoleniowych ujetych przedsgbiorstwa + jesli dotycza badan stuza-

w planie szkoleniowym), budzet Panstwa + EFS) cych okréleniu potrzeb

Platne urlopy na przeprowadzenie bi- | — Zakadowy Plan szkoleniowych, wypraco-

lansu kompetencji, potwierdzenie Szkole ($rodki przed- waniu narzdzi i/lub meto-

kompetencji zdobytych w trakcie pra  siebiorstwa + budzet dologii majcych zastoso-
¢y, patny indywidualny urlop szkole- Paistwa + EFS) wanie w ksztieniu usta-

niowy.

wicznym).
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Tabela 5. Zachgety dla pracodawcow i pracownikow, zwigkszajace zainteresowanie ksztalceniem ustawicznym

FRANCJA |

SZWECJA

SZKOCJA |

IRLANDIA |

HISZPANIA

Zachgty proponowane pracodawcom

Szeroka pomoc patwa i re-
gionow.

Ulga podatkowa z tytu
ksztdcenia.

— Wiele szkolé
finansowanych prze
Paistwo,

— Ulgi podatkowe w
przypadku zatrud-
niania os6b zagpu-
jacych pracownikow
udapcych sig na
szkolenie.

— Programy narodowe
r inicjowane za pg&
rednictwem LEC
(finansowane przez
Paistwo).

— Narodowe programy
szkolenia
finansowane przez
Paistwo.

Kilka r6znych form
pomocy z budetu
Paistwa.

Zachgty proponowane pracownikom

— Bezpatny urlop
szkoleniowy w trakcie
ktorego szkelcy sig
otrzymuje wynagrodzenie
(trwajacy nawet 12
mieskcy),

— Ksztdcenie w ramach pla-
nu szkoleniowego (bezp-
ne i pdaczone z wynagro-
dzeniem),

— ,Kapital — Czas”,

— Wspdinwestowanie
w ksztdcenie (pracownik
i pracodawca),

— Pratny urlop na bilans
kompetenciji;

— Ratny urlop na
potwierdzenie kompetenc

— Indywidualne konta
oszczdnosciowe
przeznaczone na
ksztdcenie,

— Szkolenia bezptne,
w czasie ktorych
osoba kszfleaca sie
otrzymuje
wynagrodzenie,

— Ratny urlop
szkoleniowy.

zdobytych w trakcie pracyf

— Pazyczki na rozwoj
kariery zawodowej,
— Ulga podatkowa na

ksztdcenie,

— Oferta szkoleniowa
dotowana
(obejmupca
szkolenia propo-
nowane na terenie
catego kraju, tatwo
dostpne rowniez dla
0sOb mieszkagych
w matych
osrodkach).

— Oferta szkoleniowa
dotowana przez
Paistwo i przez
przedsgbiorstwa w
ramach "National
Training Fund”.

— Szkolenia w ramach
zaktadowego planu
(bezpatne i potaczone
z wynagrodzeniem),

— Indywidualny patny
urlop szkoleniowy.
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Edukacja ustawiczna

Realizacja idei LLL w Polsce ze szczegélnym uwzglednieniem
dzialan inicjowanych i koordynowanych w dziale administracji
»praca”'

Badania statystyczne (wg BAEL)" wskazuja na spadek uczestnictwa osob
dorostych w pozaszkolnych formach podnoszenia kwalifikacji w roku 2002
w porownaniu z rokiem 2001 — o 13,4%, a w grupie 0sob pracujacych —
nawet o 18%. Wsrdd osob podnoszacych kwalifikacje zmniejsza si¢ odse-
tek uczestnikow szkolenia zorganizowanego przez zakltady pracy, natomiast
ro$nie udziat osob szkolacych si¢ z wlasnej inicjatywy.

Tabela 6. Uczestnicy doksztatcania w IV kwartale, w okresie 4 tygodni,
porownanie 2001 r. 1 2002 r.

Uczestnicy| % uczestnicgcych w doksztatcaniu zorganizowanym
Wyszczegolnienie | ogdem | przez zakd | z inicjatywy | z wiasnej w formie
wtys. 0sOb|  pracy | urzedupracy | inicjatywy | samokszt&enia
IV kw. |Razem 389 51% 4% 37% 7%
2001 |Pracujcy 311 65% 1% 30% 4%
Bezrobotni 29 - 39% 50% 11%
Bierni 49 - 5% 75% 20%
IV kw. |Razem 337 45% 4% 44% 8%
2002 [Pracujcy 256 59% 1% 33% 7%
Bezrobotni 28 - 28% 68% 4%
Bierni 53 - 8% 80% 12%

7 badan sondazowych, przeprowadzonych w marcu 2003 roku'® na pro-
bie 247 0sob dorostych wynika, ze w ciagu ostatnich 12 miesigcy w roznych
przedsigwzigciach edukacyjnych w formach pozaszkolnych (w tym kursach,

14 Dziat ,,praca” obejmuje sprawy (1) zatrudnienia i przeciwdziatania bezrobociu, (2) stosun-
kow pracy 1 warunkow pracy, (3) wynagrodzen i swiadczen pracowniczych, (4) zbiorowych
stosunkow pracy isporéw zbiorowych, (5) zwiazkéw zawodowych i organizacji pracodaw-
cow, zgodnie z ustawa z dnia 4 wrzesnia 1997 1. o dzialach administracji rzqdowej, tekst
jednolity Dz.U. 1999, Nr 82, poz. 928, z pdzn. zmianami.

15 Wydruki z wynikéw Badania Aktywnos$ci Ekonomicznej Ludnos$ci, GUS, 2001, 2002.

1® Badanie pilotazowe zrealizowane w ramach projektu Phare 2000 ,,Krajowy system szkolenia
zawodowego”’, MGPiPS, we wspolpracy z konsorcjum GET, Demos, Doradca, Warszawa, 2003.
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konferencjach, lekcjach prywatnych itp.) uczestniczyto 22% respondentow.
Wisrod uczestnikow szkolen 45% respondentéw podato, Ze taczny czas tych
szkolen przekraczat 100 godzin. 15% uczacych si¢ respondentéw podnosito
kwalifikacje wytacznie podczas ptatnych godzin pracy, a 34% — wylacznie
poza platnymi godzinami pracy. Srodki whasne lub rodziny byty zrodtem
finansowania szkolen dla 45% badanych osob, natomiast pracodawcy sfi-
nansowali podnoszenie kwalifikacji 40% uczacych si¢ respondentow.
W ksztalceniu nieformalnym — korzystajac z sieci Internet lub innych pro-
gramow z uzyciem nosnikow elektronicznych (TV, kasety, itp.) — uczestni-
czylo ok. 27% respondentow.

Bardzo niekorzystnie wypada takze ksztalcenie ustawiczne w Polsce na
tle krajow OECD.

Tabela 7. Podstawowe informacje o edukacji dorostych w Polsce
na tle krajow OECD"’

Wskazniki (lata 1998/99) Polska Srednia OECD
Udzial 0sob z wyksztalceniem co najmniej §rednim 54% 62%
w populacji 25-64
Udziat 0sob z wyksztalceniem wyzszym 11,3% 14%
uniwersyteckim w populacji 25-64
Uczestnicy edukacjistawicznej 13% 31%
Liczba punktow w ocenie alfabetyzmu (i w nawiasie 230 269
miejsce w rankingu ) wg bad®ECD (17 na 18)

Struktura uczestnikow edukacji ustawicznej w 1999 roku'® pokazuje, ze
8% pracujacych uczy si¢ lub studiuje w szkotach dla pracujacych, a 5,6%
0s6b w wieku produkcyjnym (18—-59/64) uczestniczy w kursach organizo-
wanych przez zarejestrowane instytucje szkolace.

Badania CVTS2 pokazuja, ze potrzebg uzyskania nowych kwalifikacji
1 umiejgtnosci przez pracownikdéw w ostatnich latach potwierdza 48,3%
polskich przedsigbiorstw. Jednak opracowany plan szkolen w 1999 roku

7 Education at a Glance, OECD indicators, 2001, Strategia rozwoju edukacji narodowej
2001, Warszawa, 2001.
18 Oswiata i Wychowanie w roku szkolnym 2000/2001, GUS 2001.
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posiadato tylko 6,3% ogotu przedsigbiorstw. Budzet wydzielony na szkole-
nia posiadato tylko 5,8% przedsigbiorstw, a 1,3% dysponowato wlasnym

os$rodkiem szkoleniowym.

Tabela 8. Szkolenia pracownikow wg badan CVTS2 EUROSTATU za rok 1999%

(jednostkach &y nabywczej)

Ksztdcenie ustawiczne 9 krajow . "
. . Kraje Unii
oferowane pracownikom Polska kandydugcych Europeiskiei
przez przedsbiorstwa do UE PEejSKie]
Procent firm wspliinansujacych szkolenia 39% 11%-69% 18%-96%
personelu
Procent uczestnikéw szkdlew przed-
sigbiorstwach oferujacych szkolenia kur- 33% 20%—-49% 34%—-63%
sowe
Przecétny czas szkolen na 1 uczestnika 28 h 24 h-42 h 26 h-42 h
Procent udzim kosztow szkolenh w ko- 0.8% 0.5-1,9% 0.9%-3,6%
sztach pracy
Koszt szkolenia na 1 uczestnika w FPS198 PPS 109-293 PP 410-1169 PPS

Szkolenia dla swoich pracownikow prowadzito w 1999 roku 63,9% przed-
sigbiorstw duzych, 51,7% przedsigbiorstw $rednich 1 35,7% firm matych.
Najwiecej szkolen oferowaly przedsiebiorstwa z sekcji «obstuga nierucho-
mosci, wynajem i dzialalno$¢ zwigzana z obstuga interesow », a takze przed-

sigbiorstwa budowlane.

Jako glowna przyczyng braku szkolen 82,3% przedsigbiorstw wskazy-
walo, Ze posiadane przez pracownikow kwalifikacje sa wystarczajace. 37,4%
firm uznato, ze koszty szkolen sa zbyt wysokie, a 35,7%, ze wystarczajace

jest szkolenie wstepne.

Programy rzadowe

Dziatania w sferze ksztalcenia ustawicznego, realizowane przez MGPiPS
w dziale ,,praca” wynikaja z nastgpujacych dokumentow rzadowych:

19" Ustawiczne szkolenie zawodowe w przedsiebiorstwach — wyniki reprezentacyjnego bada-
nia w wojewodztwie pomorskim w 1999 roku (CVTS2), Urzad Statystyczny w Gdansku,
2002 oraz: K. Nestler, E. Kaillis, First survey of continuing trainig in enterprises in candi-
date countries (CVTS2). Statistic in Focus, Eurostat, European Communities 2002.
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v

v

W

Narodowa Strategia Wzrostu Zatrudnienia i Rozwoju Zasobow Ludzkich
w latach 2000-2006, MPiPS 2000,

Wspolna ocena zalozen polityki zatrudnienia — Joint Assessment Paper,
Wyd. MPiPS 2001,

Strategia Gospodarcza Rzadu: Przedsiebiorczos¢ — Rozwdj— Praca (2002),
Sektorowy Program Operacyjny Rozwdj Zasobow Ludzkich (ktory sta-
nowi cze¢$¢ Narodowego Planu Rozwoju, projekt 2003),

Plan dziatania Ministerstwa Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej
w roku 20032,

W ww. programach rzadowych okre$lone sa nastgpujace gtowne cele
zakresie rozwijania ustawicznego ksztatcenia zawodowego w powiaza-

niu z polityka zatrudnienia:

v

v

zwigkszenie wskaznikow aktywnosci zawodowej ludnosci w Polsce po-
przez podniesienie potencjatu kwalifikacyjnego zasobow ludzkich,
rozwijanie badan prognostycznych dotyczacych zapotrzebowania na
kwalifikacje (monitoring zawodow deficytowych i nadwyzkowych, pro-
gnozowanie popytu na pracg),

opracowanie modelowych rozwiazan organizacyjno-prawnych zapew-
niajacych stata wspolprace administracji i partneréw spotecznych w sfe-
rze edukacji ustawicznej,

doskonalenie rozwiazan motywujacych pracodawcow i osoby indywi-
dualne do inwestowania w ksztalcenie i1 szkolenie zawodowe,
tworzenie krajowego systemu standardow kwalifikacji zawodowych,
doskonalenie wspotpracy z pracodawcami w zakresie organizowania
praktycznej nauki zawodu oraz realizacji szkolen bezrobotnych, w tym
zwigkszenie liczby trdjstronnych umow szkoleniowych w dziatalnosci
urzeddw pracy,

rozwijanie programéow szkolen modutowych dla rynku pracy oraz opra-
cowanie i wdrozenie procedur ewidencji programoéw i instytucji eduka-
cji pozaszkolnej,

20

Problematyka ksztalcenia ustawicznego przewija sig tez w innych dokumentach rzado-
wych, okreslajacych kierunki rozwoju branz lub sektoréw gospodarki, programy restruk-
turyzacji, programy budowania spoteczenstwa informacyjnego, itp.
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v wzrost naktadow na aktywne programy przeciwdziatania bezrobociu
(W tym na szkolenia) oraz zwigkszenie liczby bezrobotnych i zagrozo-
nych zwolnieniami objgtych tymi programami (w tym zwigkszenie udziatu
w programach os6b mtodych i kobiet).

Ramy prawne ustawicznego ksztalcenia zawodowego w Polsce

Ustawa Kodeks Pracy*' zobowiazuje pracodawcow do utatwiania pra-
cownikom podnoszenia kwalifikacji zawodowych.

Akt wykonawczy do Kodeksu Pracy — Rozporzqdzenie Ministra Eduka-
¢ji Narodowej i Ministra Pracy i Polityki Socjalnej w sprawie zasad i wa-
runkow podnoszenia kwalifikacji zawodowych i wyksztatcenia ogolnego
dorostych®, okresla uprawnienia i obowiazki pracodawcow i pracownikow
w zakresie ksztatcenia i szkolenia zawodowego:

v’ gwarantuje pracownikowi, skierowanemu przez pracodawce do szkoly
lub na kurs, ptatny urlop i zwolnienia z czg¢$ci dnia pracy,

v’ gwarantuje dodatkowo pracownikowi skierowanemu na kurs: oplacenie
kosztow uczestnictwa, przejazdu i zakwaterowania,

v umozliwia udzielenie pomocy pracownikowi skierowanemu do szkoty:
przyznanie dodatkowego urlopu szkoleniowego, optacenie przez praco-
dawcg kosztow ksztatcenia, przejazdu i zakwaterowania, podrgcznikow,

v' umozliwia udzielenie pomocy pracownikowi podejmujacemu nauke
w szkole bez skierowania od pracodawcy: przyznanie bezptatnego urlo-
pu i zwolnienia z cze$ci dnia pracy, optacenie kosztéw ksztalcenia, pod-
ro6zy, zakwaterowania, podrgcznikow,

v" umozliwia udzielenie pomocy pracownikowi szkolacemu si¢ na kursie
bez skierowania od pracodawcy: przyznanie bezptatnego urlopu i zwol-
nienia z czgsci dnia pracy.

2l Ustawa z dn. 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy, tekst jednolity Dz.U. 1998, Nr 21,
poz. 94, z pézn. zmianami.

2 Rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej i Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 12 paz-
dziernika 1993 r. w sprawie zasad i warunkow podnoszenia kwalifikacji zawodowych
i wyksztalcenia ogolnego dorostych, Dz.U. 1993, Nr 103, poz. 472, z pdzniejszymi zmianami.
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Ustawa o zatrudnieniu i przeciwdzialaniu bezrobociu® wraz 7 aktami wy-

konawczymi:
Zapewnia pomoc osobom w najtrudniejszej sytuacji na rynku pracy:

v’ bezplatne szkolenia dla 0s6b bezrobotnych/ zwalnianych i poszukuja-
cych pracy,

v’ zasitek szkoleniowy dla szkolonych bezrobotnych (20% zasitku dla bez-
robotnych),

v’ pozyczki szkoleniowe (do wysoko$ci 4-krotnego miesiecznego wyna-
grodzenia),

v" refundacjg 80% kosztow szkolenia bezrobotnym, ktorzy otrzymali po-
zyczke na rozpoczecie dziatalnosci gospodarczej,

v’ sfinansowanie kosztow szkolenia rolnikom zwalnianym z pracy, aby
mogli podja¢ zatrudnienie lub dziatalno$¢ pozarolnicza,

v’ sfinansowanie kosztow egzaminéw umozliwiajacych uzyskanie okre$-
lonych uprawnien zawodowych, certyfikatow lub tytutlow zawodowych.

Zapewnia takze wsparcie pracodawcom:

v’ refundacje do 50% kosztow szkolenia dostosowujacego kwalifikacje
pracownikow do nowych wymogow stanowisk pracy,

v refundacje wynagrodzen dla pracownikéw mtodocianych (nie mniej niz
4%—6% przecigtnego miesigcznego wynagrodzenia).

Ostatnia nowelizacja ustawy o zatrudnieniu i przeciwdziataniu bezrobo-
ciu wprowadzona w zycie od 1.01.2003 roku oraz wprowadzone na jej pod-
stawie od czerwca 2003 roku rozporzadzenie** umozliwity finansowanie
z Funduszu Pracy kosztow egzaminow uprawniajacych do uzyskania certy-
fikatow 1 tytutdéw zawodowych oraz wprowadzity nowe rozwiazania w za-

2 Obwieszczenie Marszatka Sejmu Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 7 marca 2003 r. w sprawie
ogloszenia jednolitego tekstu ustawy o zatrudnieniu i przeciwdziataniu bezrobociu, Dz.U.
2003, Nr 58, poz. 514.

2* Rozporzadzenie Ministra Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 29 maja 2003 r.
w sprawie refundowania ze srodkéw Funduszu Pracy wynagrodzen wyplacanych mtodo-
cianym pracownikom zatrudnionym przez pracodawcow na podstawie umowy o prace
w celu przygotowania zawodowego oraz sktadek na ubezpieczenie spoteczne od refundo-
wanych wynagrodzen, Dz.U. 2003, Nr 100, poz. 931.
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kresie refundowania wynagrodzen wyptacanych mtodocianym pracowni-
kom majace na celu dostosowanie kierunkéw przygotowania zawodowego,
mtodocianych pracownikéw do potrzeb rynku pracy.

Inne regulacje prawne dotyczqce obszaru LLL
Ustawa o systemie o$wiaty?, Ustawa o rzemio$le?, Ustawa o szkolnic-

twie wyzszym?’ i Ustawa o wyzszych szkotach zawodowych?® oraz odpo-

wiednie akty wykonawcze® stwarzaja mozliwo$¢ uzyskania wyksztatcenia

w zakresie programow szkolnych (nieodptatnie) i programow studiow wy-

zszych oraz uzyskania przygotowania zawodowego u pracodawcow, a takze

okreslaja ramy organizacyjne ksztatcenia ustawicznego.

Odrebna grupe stanowia przepisy wspierajace restrukturyzacje regionow,
branz i sektorow, ktore okreslaja w budzecie panstwa srodki finansowe (wta-
czajac pomoc zagraniczng) na programy rzadowe i regionalne i reguluja
proces wdrozenia tych programow, w tym:

v umozliwiaja bezplatne przeszkolenie bezrobotnych i rolnikow, z obsza-
row wiejskich i matomiasteczkowych, zapewniajac im stypendia w wy-
sokosci nie przekraczajacej potowy najnizszego wynagrodzenia oraz
zwrot kosztow przejazdu i zakwaterowania®,

% Ustawa z dnia 7 wrze$nia 1991 1. o systemie o$wiaty, tekst jednolity Dz.U. 1996, Nr 67,

poz. 329, z pézn. zmianami.
% Ustawa z dnia 22 marca 1989 r. o rzemiosle, tekst jednolity Dz.U. 1989, Nr 17, poz. 92,
z podzn. zmianami.
27 Ustawa z dnia 12 wrzesnia 1990 r. o szkolnictwie wyzszym, Dz.U. 1990, Nr 65, poz. 38,5
z pdzn. zmianami.
Ustawa z dnia 26 czerwca 1997 r. o wyzszych szkotach zawodowych, Dz.U.1997, Nr 96,
poz. 590, z pézn. zmianami.
Rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej oraz Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dn.
12 pazdziernika 1993 r. w sprawie zasad i warunkow podnoszenia kwalifikacji zawodowych
i wyksztatcenia ogolnego dorostych, Dz.U. 1993, Nr 103, poz. 472, z p6zn. zmianami; roz-
porzadzenie Ministra Edukacji Narodowej z dn. 30 pazdziernika 1992 r. w sprawie cen-
trow ksztalcenia ustawicznego, Dz.U 1992, Nr 81, poz. 418, z pézn. zmianami oraz rozpo-
rzadzenie Rady Ministrow z dn. 28 maja 1996 r. w sprawie przygotowania zawodowego
miodocianych i ich wynagradzania, Dz.U. 1996, Nr 60, poz. 278.
Ustawa z dnia 12 maja 2000 1. o zasadach wspierania rozwoju regionalnego, Dz.U. 2000,
Nr 48, poz. 550, z pdzn. zmianami; rozporzadzenie Rady Ministrow z dnia 1 sierpnia
2000 . w sprawie zasad, warunkow i trybu wspierania srodkami budzetu panstwa progra-
mow inicjowanych przez organy samorzqdu wojewodztwa, Dz.U. 2000, Nr 68, poz. 806.

28

29

30
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v wspieraja podnoszenie kwalifikacji pracownikow przedsiebiorstw,
umozliwiajac zwrot do 25% kosztow szkolen specjalistycznych 1 50%
kosztow szkolen ogodlnych?®!,

v' wspieraja restrukturyzacj¢ zatrudnienia w przedsigbiorstwach o szcze-
g6lnym znaczeniu dla rynku pracy poprzez finansowanie szkolen i $wiad-
czen na przekwalifikowanie — kontraktow szkoleniowych?®?,

v’ wspieraja restrukturyzacje zatrudnienia w przedsigbiorstwach gorni-
czych®, hutniczych*, w PKP*, w tym finansowanie szkolen,

v umozliwiaja dofinansowywanie szkolef i seminariow oraz ustug dorad-
czych dla przedsigbiorcow 3,

v’ wspieraja ksztalcenie i szkolenie mieszkahcow wsi’.

Do grupy regulacji wspierajacych ide¢ LLL naleza takze przepisy podat-
kowe, ktore:
1) zwalniaja od podatku VAT przychody z dziatalnosci ustugowej polega-
jacej na $wiadczeniu ustug edukacyjnych?®,

3

Ustawa z dnia 27 lipca 2002 r. o warunkach dopuszczalnosci i nadzorowaniu pomocy
publicznej dla przedsiebiorcow, Dz.U. 2002, Nr 141, poz. 1177; ustawa z dnia 10 marca
2002 r. o finansowym wspieraniu inwestycji, Dz.U. 2002, Nr 141, poz. 1117.

Ustawa z dnia 30 pazdziernika 2002 r. o pomocy publicznej dla przedsiebiorcow o szcze-
golnym znaczeniu dla rynku pracy, DzU. 2002, Nr 213, poz. 1800.

Ustawa z dnia 26.11.1998 r. o dostosowaniu gornictwa wegla kamiennego do funkcjono-
wania w warunkach gospodarki rynkowej oraz szczegolnych uprawnieniach i zadaniach
gmin gorniczych, Dz.U. 1998, Nr 162, poz. 1112, z pdzn. zmianami.

Ustawa z dnia 24 sierpnia 2001 1. o restrukturyzacji hutnictwa zelaza i stali, Dz.U. 2001,
Nr 111, poz.1196,

Ustawa z dnia 8 wrzesnia 2000 r. 0 komercjalizacji, restrukturyzacji i prywatyzacji przed-
siebiorstw panstwowych PKP, Dz.U. 2000, Nr 84, poz. 948, z pdzn. zmianami.

Ustawa z dnia 9 listopada 2000 r. o utworzeniu Polskiej Agencji Rozwoju Przedsig¢bior-
czosci, Dz.U. 2000, Nr 109, poz. 1158, z p6zn. zmianami.

Ustawa z dnia 29 grudnia 1993 r. o utworzeniu Agencji Restrukturyzacji i Modernizacji
Rolnictwa, Dz.U. 1994, Nr 1, poz. 2, z pdzn. zmianami; rozporzadzenie Rady Ministrow
z dnia 30 stycznia 1996 r. w sprawie szczegétowych kierunkow dzialan Agencji Restruktu-
ryzacji i Modernizacji Rolnictwa oraz sposobow ich realizacji, Dz.U.1996, Nr 16,
poz. 82, z p6zn. zmianami.

Ustawa z dnia 8 stycznia 1993 1. o podatku od towaréw i ustug oraz podatku akcyzowym,
Dz.U.1993, Nr 11, poz. 50, z p6zn. zmianami — zalacznik Nr 2.
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2)

3)

4)

5)

6)

zwalniaja od podatku osoby prawne, ktdrych celem statutowym jest dzia-

talno$¢ naukowa, naukowo-techniczna, o§wiatowa (w tym — prowadze-

nie szkot i ksztalcenie studentow)?,

umozliwiaja osobom prawnym odliczenie od podstawy opodatkowania

kwotg darowizn na rzecz os6b prawnych na cele naukowe, naukowo-

techniczne i o$wiatowe (ale taczna kwota odliczen z r6znych tytulow nie
moze przekroczy¢ 15% dochodu )*,

w przypadku o0sob fizycznych, zwalniaja z optaty podatku dochodo-

wego*!:

v’ stypendia i inne §wiadczenia pomocy materialnej dla ucznidw, stu-
dentow, doktorantow,

v warto$¢ $wiadczen przyznanych przez pracodawce na podnoszenie
kwalifikacji zawodowych i wyksztalcenia ogdlnego pracownika (z wy-
jatkiem wynagrodzenia za czas urlopu i za czas zwolnien z czgsci
dnia pracy),

umozliwiaja osobom fizycznym odpisanie od podatku 19% wydatkow

poniesionych na:

v' zakup przyrzadow i pomocy naukowych bezposrednio zwiazanych
z praca (ale nie wigcej niz 19% kwoty stanowiacej trzykrotnos¢ najniz-
szego wynagrodzenia),

v" odptatne doksztalcanie i doskonalenie zawodowe (ale nie wigcej niz
19% kwoty stanowiacej trzykrotno$¢ najnizszego wynagrodzenia),

v ksztalcenie w szkotach wyzszych (ale nie wigcej niz wysoko$¢ naj-
nizszego wynagrodzenia),

gwarantuja tzw. ,,ulge uczniowska” osobom fizycznym zatrudniajacym

pracownikow w celu nauki zawodu. Ulga uczniowska z tytutu wyszko-

lenia jednego pracownika wynosi: 4.560 zl, przy okresie szkolenia do

24 miesigcy, 7.600 zt, przy okresie szkolenia ponad 24 miesiace*.
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Ustawa z dnia 15 lutego 1992 r. o podatku dochodowym od 0sob prawnych, tekst jednolity
Dz.U. 2000, Nr 54, poz. 654, z pdzn. zmianami.

Tamze.

Ustawa z dnia 26 lipca 1991 r. o podatku dochodowym od 0sob fizycznych, tekst jednolity
Dz.U. 2000, Nr 14, poz. 176, z p6zn. zmianami.

Ustawa z dnia 26 lipca 1991 r. o podatku dochodowym od 0sob fizycznych, tekst jednolity
Dz.U. 2000, Nr 14, poz. 176, z pdzn. zmianami.
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Niestety wigkszo$¢ z ww. zachet zawartych w systemie podatkowym

w przysztym roku prawdopodobnie nie bedzie juz dostgpna.

Odrebna grupe stanowia przepisy dotyczace tzw. zawoddw regulowanych:

v' Ustawa z dnia 26 kwietnia 2001 r. o zasadach uznawania nabytych
w panstwach cztonkowskich Unii Europejskiej kwalifikacji do wykonywa-
nia zawodow regulowanych (Dz.U. Nr 87, poz. 954, z pdzn. zmianami).

v' Materiat informacyjny do stosowania ww. ustawy — dokument pn. Za-
wody regulowane w RP. Opis wymagan kwalifikacyjnych zawierajacy
wykaz zawodow i specjalnosci, a takze stanowisk pracy, dla ktorych pol-
skie przepisy prawne przewiduja konieczno$¢ posiadania odpowiednie-
go poziomu wyksztalcenia, spetnienia wymagan kwalifikacyjnych lub
innych dodatkowych wymagan.

v’ Przepisy przygotowywane przez ministrow odpowiadajacych za poszcze-
g6lne dziaty, w ktorych regulowane sa wymagania kwalifikacyjne® oraz
przepisy na podstawie ktorych ministrowie (lub upowaznione organy)
dokonuja uznania kwalifikacji pracownikéw migrujacych, wykonujacych
zawody okreslone w wykazie*.

Dzialania podejmowane na rzecz realizacji idei LLL w dziale
administracji ,,praca”

» Dzialania w zakresie budowania partnerstwa spotecznego
Aby wzmocni¢ zaangazowanie partnerow spotecznych, w ramach realizo-
wanego w MGPiPS projektu Phare 2000 Krajowy system szkolenia zawo-

# Np. zatrudnienie w charakterze policjanta wymaga wyksztalcenia co najmniej $redniego,
ukonczenia odpowiedniego przeszkolenia zawodowego i spelnienia dodatkowych wyma-
gan, jak: obywatelstwo polskie, nieposzlakowana opinia, niekaralno$¢, korzystanie w pelni
z praw publicznych, zdolno$ci fizycznej i psychicznej do stuzby w formacjach uzbrojonych
(ustawa z dnia 6 kwietnia 1990 r. o policji, Dz.U. 2002, Nr 7, poz. 58, z pézn. zmianami).

4 Minister ds. zabezpieczenia spotecznego odpowiada za uznawanie kwalifikacji pracowni-
ka socjalnego; minister wlasciwy ds. gospodarki odpowiada za uznawanie kwalifikacji
pracownikow obstugujqcych dzwignice i dzwigi, konserwatorow dzwignic i dzwigéw, na-
petniajqcych zbiorniki przenosne; minister wlasciwy ds. turystyki odpowiada za uznawa-
nie kwalifikacji przewodnika turystycznego.
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dowego, utworzono Grupg Robocza jako forum do dyskutowania probleméw
szkolenia pracownikoéw i 0sob bezrobotnych. W sktad Grupy Roboczej we-
szli przedstawiciele 5 reprezentatywnych organizacji pracodawcow i zwiaz-
kéw zawodowych: Konfederacji Pracodawcow Polskich, Polskiej Konfe-
deracji Pracodawcow Prywatnych, Zwiazku Rzemiosta Polskiego, Ogolno-
polskiego Porozumienia Zwiazkow Zawodowych i KK NSZZ ,,Solidarno$¢”.
W wyniku dyskusji partnerzy przyjeli pig¢ priorytetow dla dialogu spoteczne-
go w obszarze ksztalcenia i szkolenia ustawicznego: (1) finansowanie syste-
mu szkolenia zawodowego pracownikow 1 bezrobotnych, (2) rozwoj infor-
macji i stymulowanie jakosci oferty szkoleniowej dla pracownikéw i bezro-
botnych, (3) instrumenty wsparcia pracodawcow, (4) instrumenty wsparcia
pracownikow, (4) ramy organizacyjno-prawne dialogu rzadu i partnerow spo-
fecznych dla tworzenia i realizacji polityki szkolenia zawodowego pracowni-
kéw 1 bezrobotnych. Prowadzona w 2003 r. dyskusja w Grupie Roboczej po-
zwolila na wypracowanie wstgpnego stanowiska partnerow dotyczacego: (i)
ewidencji instytucji realizujacych szkolenia, (ii) organizacji dialogu spotecz-
nego w zakresie szkolen oraz (iii) finansowania szkolen. Dziatania partnerow
spotecznych sa wspierane przez polskich i unijnych ekspertow. Ponadto czton-
kowie Grupy Roboczej maja mozliwos¢ praktycznego zapoznania si¢ z funk-
cjonowaniem systemow ksztalcenia ustawicznego w wybranych krajach UE
poprzez bezposrednie kontakty i dyskusje z ekspertami w trakcie wizyt stu-
dyjnych. Prace Grupy Roboczej maja doprowadzi¢ do wypracowania modelu
wspotpracy partnerow spotecznych w zakresie szkolenia pracownikow i 0sob
bezrobotnych, a takze do opracowania instrumentow wspierajacych dziatania
w tym obszarze. Rozwazane jest wprowadzenie takich instrumentow, jak: za-
ktadowy fundusz szkoleniowy, zakladowe i ponadzaktadowe plany szkole-
niowe, dluzsze indywidualne urlopy szkoleniowe dla pracownikow, praca na
zastepstwo w okresie szkolenia pracownika, ewidencja instytucji prowadza-
cych szkolenia z udzialem $rodkow publicznych, dokumentacja kwalifikacji
zawodowych, certyfikat ,,Inwestor w kadry”, zbioér rekomendowanych przez
panstwo modutowych programéw szkolen, zbior standardow kwalifikacji za-
wodowych. Pracujac nad zestawem tych instrumentéw partnerzy spoteczni
przyjeli zatozenie, Ze wypracowane rozwigzania powinny:
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v’ sprzyja¢ popularyzowaniu idei ustawicznego ksztalcenia i doskonalenia
zawodowego wsrod pracownikow i pracodawcow,

v’ stanowi¢ zachete do planowania rozwoju kadr przedsigbiorstwa oraz do
traktowania wydatkow na szkolenia w kategoriach inwestycji,

v’ stanowi¢ zachete do prowadzenia dialogu spotecznego w kwestiach roz-
woju zawodowego pracownikow,

v’ stanowi¢ narzedzie zapobiegania zwolnieniom pracownikow o nieprzy-
datnych kwalifikacjach, co moze przyczyni¢ si¢ do zmniejszenia pozio-
mu bezrobocia,

v’ ulatwi¢ wspieranie rozwoju zawodowego pracownikow srodkami budze-
towymi i Europejskiego Funduszu Spotecznego.

> Dzialania na rzecz promocji uczenia si¢ i poprawy jakosci ustug edu-
kacyjnych

0d 2000 roku pod patronatem Ministerstwa Gospodarki, Pracy i Polityki
Spotecznej organizowany jest program ,,Inwestor w Kapitat Ludzki” (skrot
IP od Investor in People). W programie nagradzane sg firmy, ktore moga
pochwali¢ si¢ inwestowaniem w zasoby ludzkie. Co roku godto IP otrzymu-
je ok. 40 firm; w tym zaréwno wielkie, $wiatowe koncerny, jak i niewielkie
firmy polskie. Przedsigbiorstwa, ktore uzyskaty godlo , Inwestor w Kapitat
Ludzki”, moga ubiega¢ si¢ o tytul: Lider Zarzadzania Zasobami Ludzki-
mi, w konkursie organizowanym przez Instytut Pracy i Spraw Socjalnych.
W 2002 r. odbyta si¢ kolejna — 3 edycja konkursu Lider Zarzadzania Zaso-
bami Ludzkimi, w ktorej nagrodzono 14 firm. W 2003 roku honorowy pa-
tronat nad tym konkursem objal Prezydent Aleksander Kwasniewski, co
oznacza, ze kwestie edukacji ustawicznej sa dostrzegane przez najwyzsze
wladze. IV edycja konkursu zakonczylta si¢ w maju 2003 .

Dziatania na rzecz poprawy jakosci ustug LLL podejmowane sg przez
MGPIPS takze w ramach omawianego wyzej projektu Phare 2000 Krajowy
system szkolenia zawodowego. Obejmuja one (1) doskonalenie statystyki
edukacji ustawicznej, (2) opracowanie i udostepnianie standardow kwalifi-
kacji zawodowych, (3) opracowanie i udostgpnianie modutowych progra-
mow szkolen. W wyniku realizacji projektu do konca 2003 r., zostang opraco-
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wane: (1) wyniki czterech badan edukacji ustawicznej i rekomendacje me-
todologii badan dla statystyki publicznej, (2) opisy 40 krajowych standar-
dow kwalifikacji zawodowych, upowszechnione poprzez publikacje
i udostepniane sukcesywnie poprzez internet, (3) dokumentacje 88 progra-
moéw szkolenia modutowego wraz z materiatami dydaktycznymi, populary-
zowane przez publikacje 1 przeszkolonych specjalistow oraz udostgpniane
sukcesywnie poprzez internet.

> Programy pomocowe wspierajqce rozwdj zasobow ludzkich
Warto tez wspomnie¢, ze okres przygotowan Polski do przystapienia do

Unii Europejskiej pozwolil na korzystanie ze srodkéw pomocowych, kto-

rych czg$¢ zostala przeznaczona na realizacje projektow w obszarze rozwo-

ju zasobow ludzkich. W resorcie gospodarki i pracy obecnie sa realizowane

i beda w najblizszym czasie rozne programy pomocowe. W szczegolnosci

sq to:

v’ projekt Phare 2000 Spdjnos¢ Spoleczno-Gospodarcza ,,Regionalne
Programy Doskonalenia Kadr” — wdrazany m.in. w wojewodztwie war-
minsko — mazurskim. Zawarte w nim dziatania stuzy¢ maja przeciwdzia-
taniu bezrobociu poprzez realizacj¢ ustug rynku pracy dla m. in. pracow-
nikow restrukturyzowanych przedsigbiorstw. Ze wzgledu na charakter
regionalny programu tematyka szkolen oraz grupy, ktore miatyby nimi
by¢ objete, zostaty okreslone przez wojewddzkie urzedy pracy;

v’ projekt Phare 2001 Spéjnosé Spoleczno-Gospodarcza — ,,Rozwdj
Zasobow Ludzkich” (SSG-RZL), ktorego celem jest zapobieganie bez-
robociu wsréd mtodziezy oraz poprawa jakosci ushug rynku pracy oraz
przeciwdzialanie bezrobociu, wspieranie przedsigbiorczosci, doskona-
lenie kadr matych i srednich przedsi¢biorstw oraz wzmocnienie lokalne-
go potencjatu instytucjonalnego w zakresie przeciwdziatania bezrobo-
ciu—inicjowanie partnerstwa lokalnego, program bedzie realizowany na
obszarze catego kraju w okresie od czerwca 2003 r. do konca 2004 r.;

v’ projekt krajowy Phare 2002 Spéjnos¢ Spoteczno-Gospodarcza —
»Narodowy Program Rozwoju Zasobow Ludzkich”, ktory bedzie kon-
centrowac¢ si¢ na nastegpujacych dziataniach:
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1)

2)

3)

aktywne formy przeciwdzialania bezrobociu — promocja zatrudnienia
miodziezy (ustugi skierowane gléwnie do absolwentow szkot, takze
wyzszych oraz na wzmocnienie instytucji rynku pracy poprzez dostar-
czenie nowych form i narzedzi dziatania), podnoszenie wiedzy i dos-
konalenie umiejetnos$ci kadr;

integracja zawodowa i spoleczna grup szczegdlnego ryzyka (dziata-
nia skierowane glownie wobec 0s6b mtodych wezesnie konczacych
nauke, pochodzacych z rodzin patologicznych, 0s6b niepetnospraw-
nych, bezdomnych, uzaleznionych, bytych wigzniéw oraz uchodzcoéw
1 repatriantow);

wspieranie integracji i reintegracji zawodowej kobiet (pomoc w ta-
czeniu funkcji domowych i1 obowiazkéw zawodowych);

v’ pojekt regionalny Phare 2002 Spdjnosé Spoleczno-Gospodarcza —
wPromocja Zatrudnienia i Rozwoju Zasobow Ludzkich”, ktory obej-
muje 13 wojewodztw Polski. Nie objete projektem sa wojewodztwa: $la-
skie, mazowieckie, wielkopolskie. W ramach projektu realizowane sa
nastegpujace cztery dziatania:

1)

2)

3)

aktywne dzialania rynku pracy — reorientacja zawodowa bezrobot-
nych, 0s6b zagrozonych bezrobociem oraz osob z terenow wiejskich
(realizacja prewencyjnych programéw stuzacych wzrostowi mobil-
nosci oraz reorientacji zawodowej dla os6b wyzej wymienionych,
a takze dla 0s6b zagrozonych zwolnieniami z powodu restrukturyza-
cji okreslonych branz, ktore nie zostaly objgte rzadowymi programa-
mi restrukturyzacji sektorowej);

wsparcie rozwoju lokalnych paktow na rzecz zatrudnienia (poszerza-
nie i rozwijanie form wspotpracy partnerow rynku pracy poprzez pod-
niesienie wiedzy samorzadow oraz partneréw spotecznych co do po-
dejmowania inicjatyw lokalnych na rzecz promocji rozwoju zaso-
bow ludzkich i edukacji);

promocja zdolno$ci adaptacyjnych — szkolenie dla pracownikéw MSP
(doskonalenie kwalifikacji kadr regionalnych matych i $rednich przed-
sigbiorstw w celu promowania konkurencyjnosci, kluczowych dla
wojewodztwa, sektorow i zachowania istniejacych miejsc pracy);
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4) promocja przedsigbiorczosci (pomoc w tworzeniu nowych miejsc
pracy poprzez udzielanie wszechstronnego wsparcia osobom rozpo-
czynajacym wlasna dziatalnos¢ gospodarcza).

Na ww. dziatania przewidziano budzet w wysokosci 22 MEUR.

Realizacjg projektow w ramach programu Phare 2002 SSG RZL zapla-
nowano na lata 2003-2005.

v’ Program Aktywizacji Obszaréw Wiejskich (PAOW), ktérego zadaniem
jest wspieranie przedsigbiorczoSci na obszarach wiejskich w celu tworzenia
nowych miejsc pracy i wzrostu dochodéw ich mieszkancow, naptywu kapitatu
na te obszary oraz wspieranie rozwoju regionow stabiej rozwinigtych gospo-
darczo. Program obejmuje m.in takie komponenty jak udzielanie mikropozy-
czek 1 dotacji zwigzanych z podejmowaniem pozarolniczej dziatalnosci go-
spodarczej oraz finansowanie szKkolen i zatrudnienia w otoczeniu wiejskim.

* k%

Przedstawione w artykule dane statystyczne, jak rowniez realizowane

w resorcie pracy projekty na rzecz rozwoju ksztalcenia ustawicznego daja

podstawe do stwierdzenia, iz w Polsce:

1) mamy niewystarczajqcq statystyke edukacji ustawicznej:

v' brak jestdanych o naktadach finansowych na edukacje ustawicznaiudzia-
fach w finansowaniu poszczeg6élnych uczestnikow: panstwa, przedsig-
biorcow, osob indywidualnych,

v' brak jest danych o organizatorach/ dostawcach ksztalcenia dorostych
w formach pozaszkolnych i ofercie ich ustug,

v’ niepelne sa dane o uczestnikach ksztalcenia w formach pozaszkolnych,

v' brak jest danych o inwestowaniu przedsiebiorcow w szkolenia pracow-
nikow,

v' brak jest wskaznikow do monitorowania uczenia si¢ przez cale zycie;

2) nie jest rozwinieta na wlasciwym poziomie wspélpraca partnerska:

v’ jestniewielkie zaangazowanie partneréw spotecznych w budowanie sys-
temu ksztalcenia ustawicznego,
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v

brak jest stalego forum dialogu spotecznego i struktur organizacyjnych
wyspecjalizowanych w rozwiazywaniu problemow ksztalcenia ustawicz-
nego;

3) programy rzqdowe i przepisy prawne sq niewystarczajgce:

v

v

niewiele miejsca poswigcono ksztatceniu ustawicznemu w Strategii roz-
woju edukacji narodowej na lata 2001-2006,

stabo jest akcentowana problematyka edukacji ustawicznej dorostych
(szczegolnie szkolen pracownikow) w regulacjach prawnych (Ustawie
o o$wiacie i Kodeksie pracy), regulacje resortowe sa nieskoordynowane
1 rozproszone;

zbyt niskie jest finansowanie szkolen przez pracodawcow i panstwo:
ograniczane sg naklady $rodkéw publicznych na edukacje ustawiczng
(w tym szkolenie bezrobotnych) oraz brak jest alternatywnych zrodet
finansowania szkolen —ubogie spoteczenstwo i obcigzeni podatkami pra-
codawcy,

staby jest system bodzcow zwigkszajacych dostepnos¢ szkolen dla osob
indywidualnych (niewielkie odpisy podatkowe, brak korzystnych kredy-
tow szkoleniowych, indywidualnych kont szkoleniowych, dtuzszych ptat-
nych urlopéw szkoleniowych, stypendiéw dla niskokwalifikowanych itp.),
brak jest skutecznego systemu motywowania pracodawcoOw do inwesto-
wania w szkolenia pracownikow (brak podatku celowego na Fundusz
Szkolen);

stabo kontrolowana jest jakos¢ ustug szkoleniowych:

rozpoczynane sa dopiero prace nad akredytacja instytucji oferujacych
kursy,

niewystarczajace jest przygotowanie nauczycieli do ksztatcenia/szkole-
nia dorostych,

brak jest elastycznych programéw szkolenia kursowego opartych na dia-
gnozie kwalifikacji zawodowych wymaganych przez pracodawcow,
generalnie brak jest tytutdéw kwalifikacyjnych i $wiadectw panstwowych
po szkoleniu kursowym (sa nadawane uprawnienia w tzw. zawodach re-
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gulowanych lub tytuly po zdanym egzaminie panstwowym z zakresu szko-
ty zawodowej),

v" brak jest systemu potwierdzania kwalifikacji nabytych poprzez doswiad-
czenie;

zbyt niska i zréZnicowana jest dostepnosé do szkolen:

brak jest infrastruktury szkoleniowej na terenach wiejskich,

stabo rozwinigte jest szkolenie na odleglosc,

niedostateczna jest pomoc organizacyjna dla grup w trudnej sytuacji (np.
opieka nad matymi dzie¢mi, utatwienia dla niepelnosprawnych).

AR

Co najistotniejsze, w Polsce dotychczas brakowato strategii ksztatcenia
ustawicznego. Budowanie spoleczenstwa opartego na wiedzy wymaga jed-
nak nadania odpowiedniej rangi koncepcji uczenia si¢ przez cate zycie. Dla-
tego dobrze sig stalo, ze rzad przyjat w lipcu 2003 roku dokument pn. ,,Stra-
tegia ksztalcenia ustawicznego do roku 2010”. Konsekwentna realizacja za-
pisanych w nim zadan pozwoli na likwidacje, przynajmniej czgsci, wymie-
nionych wyzej brakow w polskim systemie ksztalcenia ustawicznego, tym
bardziej, ze wsrdd obszarow priorytetowych znalazty si¢ nastepujace:

1) zwigkszanie dostgpnosci do ksztatcenia ustawicznego,

2) podniesienie jakoS$ci ksztatcenia ustawicznego,

3) wspoldzialanie i partnerstwo,

4) wzrost inwestycji w zasoby ludzkie,

5) tworzenie zasobow informacyjnych w zakresie ksztatcenia ustawiczne-
go 1 rozwdj ustug doradczych,

6) uswiadamianie roli i znaczenia ksztalcenia ustawicznego.

Zadania zwigzane z rozwojem ksztalcenia ustawicznego znalazty tez
swoje miejsce w Sektorowym Programie Operacyjnym Rozwdj Zasobow
Ludzkich /SPO RZL/ oraz w Zintegrowanym Programie Operacyjnym Roz-
woju Regionalnego /ZPORR/, ktore stanowia zataczniki do Narodowego
Planu Rozwoju na lata 2004-2006. Programy te okreslaja cele, ktorych re-
alizacja bedzie wspierana po przystapieniu przez Polske¢ do Unii Europej-
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skiej z funduszy strukturalnych. Realizacja celow zwiazanych z rozwojem
ksztatcenia ustawicznego, a wigc z budowa spoteczenstwa opartego na wie-
dzy finansowana bedzie z Europejskiego Funduszu Spotecznego. Nadzieja
napawa szczegOlnie glowny cel, ktory przyjat rzad w SPO Rozwdj Zasobow
Ludzkich:

,, Budowa otwartego, opartego na wiedzy spoleczenstwa poprzez zapew-
nienie warunkow do rozwoju zasobow ludzkich w drodze ksztatcenia, szko-
lenia i pracy”.

Pozostaje mie¢ nadziejg, ze bardzo duze finansowe wsparcie dziatan
w ramach dwoch podstawowych priorytetow SPO RZL: (1) Aktywna poli-
tyka rynku pracy oraz integracji zawodowej i spolecznej oraz (2) Rozwdj
spoleczenstwa opartego na wiedzy, a takze konsekwentne wdrazanie efek-
tow dotychczas realizowanych projektéw i programow na rzecz rozwoju
spoteczenstwa uczacego si¢, w konteks$cie budowy gospodarki opartej na
wiedzy, zmniejszy dystans pomigdzy Polska i krajami Unii Europejskie;j.
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Elzbieta Strojna
Departament Rynku Pracy
Ministerstwo Gospodarki Pracy i Polityki Spotecznej

Strategia rozwoju ksztalcenia ustawicznego
do roku 2010 — omowienie

Wstep

Dokument pn. Strategia rozwoju ksztatcenia ustawicznego do roku 2010,
przygotowany przez Ministerstwo Edukacji Narodowe;j i Sportu, dyskutowa-
ny na etapie tworzenia z przedstawicielami roznych srodowisk w tzw. zespole
migdzyresortowym, zostat przyjety przez Rad¢ Ministrow w dn. 8 lipca 2003.

We ,,Wprowadzeniu” podkresla sig, iz Strategia odwotuje si¢ do kon-
cepcji uczenia sie przez cale zycie (ang. lifelong learning — LLL), ktdra za-
ktada stwarzanie warunkow i zachgcanie do nauki ,,od urodzenia az po grob”.
Elementem skladowym tak szeroko rozumianej edukacji jest ksztalcenie
ustawiczne, definiowane przez UNESCO jako kompleks procesow o$wia-
towych, realizowanych w formach szkolnych i pozaszkolnych. Umozliwia-
ja one osobom dorostym uzupehianie wyksztalcenia, rozwijanie zdolnosci,
wzbogacanie wiedzy, uzyskiwanie nowych lub doskonalenie kwalifikacji
zawodowych, zmiang postaw. Charakterystyczne dla tych koncepcji jest
komplementarne traktowanie ksztalcenia formalnego (szkolnego), niefor-
malnego (organizowanego poza szkota) i incydentalnego (bgdacego wyni-
kiem codziennej aktywno$ci cztowieka i oddzialywan otoczenia).
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Cel Strategii i wybor priorytetow

Za gtowny cel Strategii przyjeto wyznaczenie Kierunkéw rozwoju
ksztalcenia ustawicznego w kontekscie idei uczenia si¢ przez cale zycie
i budowania spoleczenstwa opartego na wiedzy.

Rozwoj ksztalcenia ustawicznego 1 uczenia si¢ przez cate zycie — w wy-
miarze indywidualnym — powinien wspomagac i ukierunkowywac rozwoj
osobowosci cztowieka, ulatwiaé osobiste spetnienie, stymulowac postawy
innowacyjne i kreatywnos$¢, a takze umozliwia¢ dostosowywanie sig¢ do
zmian, co utatwia uzyskanie lub utrzymanie zatrudnienia. W wymiarze go-
spodarczym i spolecznym — powinien sprzyja¢ wzrostowi konkurencyjno-
$ci, poprawie organizacji pracy, rozwijaniu postaw obywatelskich i tworze-
niu podstaw rozwoju spoteczenstwa opartego na wiedzy.

W Strategii okreslono 6 dzialan priorytetowych, korespondujacych
z europejskim obszarem uczenia si¢ przez cate zycie. Sa to: (1) zwigkszanie
dostepnosci do ksztatcenia ustawicznego, (2) podnoszenie jakosci ksztatce-
nia ustawicznego, (3) wspotdziatanie i partnerstwo, (4) wzrost inwestycji
w zasoby ludzkie, (5) tworzenie zasoboéw informacyjnych w zakresie ksztal-
cenia ustawicznego i rozwoj ustug doradczych, (6) u§wiadomienie roli
i znaczenia ksztalcenia ustawicznego.

Zaklada sig, ze realizacja priorytetow nakreslonych w Strategii zarowno
sprzyja¢ bedzie indywidualnemu rozwojowi kazdego obywatela, jak i sta-
nie si¢ baza dla tworzenia resortowych (branzowych) programéw utatwia-
jacych podnoszenie kwalifikacji zawodowych kadr dla potrzeb spotecznych
i gospodarczych.

Uzasadnienie wyboru priorytetow oparte jest na analizie procesow de-
mograficznych, sytuacji na rynku pracy, stanu systemu edukacji — ktore sta-
nowia o specyfice polskich uwarunkowan, a takze na analizie czynnikow
o charakterze bardziej uniwersalnym, takich jak postgp naukowo — tech-
niczny, globalizacja, wzrost aspiracji edukacyjnych spoteczenstwa.

Powyzsze analizy wskazuja np., ze obecnie na 100 os6b w wieku pro-
dukcyjnym przypadaja 62 osoby w wieku nieprodukcyjnym, w tym 24 —
w wieku poprodukcyjnym oraz 38 osob w wielu do 17 lat. Prognozuje sig,
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ze wzrost liczby ludno$ci w wieku emerytalnym trwat bgdzie przez mini-
mum 30 lat. W ostatnich latach notowany jest takze wzrost bezrobocia
i obecnie jego poziom przekracza 18% populacji aktywnych zawodowo.
A zatem konieczne jest rozwijanie ustug edukacyjnych adresowanych i do-
stepnych dla ludzi dorostych oraz przygotowanie dobrej jakosciowo oferty
edukacyjnej, utatwiajacej powrdt do zatrudnienia, dostosowanej do potrzeb
1 mozliwos$ci 0s6b bezrobotnych i poszukujacych pracy.

Mizeria finansowa o§wiaty powoduje zap6znienia w rozwoju infrastruk-
tury edukacyjnej. Istnieje takze duze zréznicowanie dostepu do edukacji, ze
wzgledu na status materialny i miejsce zamieszkania (miasto/ wie$). Wskaz-
niki udziatu 0so6b dorostych w podnoszeniu kwalifikacji sa trudne do osza-
cowania z braku dostatecznych danych, ale dostgpne liczby lokuja Polskg
na dalekich pozycjach w stosunku do panstw rozwinigtych. Konieczne sa
zatem inwestycje w rozwdj szeroko dostepnych ustug szkoleniowych i po-
budzanie popytu na te ustugi, przy silnym zaangazowaniu ré6znych podmio-
tow zycia spotecznego i gospodarczego.

Strategia wskazuje zadania dla administracji rzadowej i samorzadowej,
instytucji naukowych i o§wiatowych oraz partnerow spotecznych, tj. organi-
zacji pracodawcdow, samorzadoéw gospodarczych 1 zawodowych, zwiazkdéw
zawodowych, stowarzyszen, fundacji i innych organizacji pozarzadowych.

Dzialania priorytetowe i sposéb ich realizacji

Podstawowa czes¢ dokumentu Strategia rozwoju ksztatcenia ustawicz-
nego stanowi szczegdtowe omowienie priorytetow oraz wskazanie celow
operacyjnych i zadan do podjecia przez okreslone podmioty. Wskazano tak-
ze horyzont czasowy realizacji zadan i zaktadane zrddta finansowania. Po-
nizej przedstawiono krotkie omowienie kazdego priorytetu.

Priorytet 1. Zwigkszanie dostepnosci do ksztalcenia ustawicznego

W ramach tego priorytetu przyjeto do realizacji nastgpujace zadania:
1. Opracowanie diagnozy stanu edukacji ustawicznej w Polsce (2004).

55



Edukacja ustawiczna

. Tworzenie programow sektorowych/ branzowych umozliwiajacych po-

zyskiwanie i podnoszenie kwalifikacji zawodowych potrzebnych na rynku
pracy (praca ciagta).

. Opracowanie podstaw prawnych zapewniajacych drozno$¢ ksztatcenia

szkolnego z pozaszkolnym (2003—2004).
Utworzenie sieci i doposazenie ogdlnodostepnych miejsc do ksztatcenia
na odlegltos$¢, w tym e-learningu (2004-2007).

. Opracowanie i wdrazanie programéw lokalnych dla usuwania barier

w dostepie do edukacji, ze szczegdlnym uwzglednieniem osob niepetno-
sprawnych oraz przyblizenia ksztatcenia do miejsca zamieszkania (2004—
-2010).

Monitorowanie zmian roznorodnosci i dostgpnosci oferty edukacyjnej
(okresowo).

Przy realizacji zadan 1, 3 i 6 wiodaca rolg ma petnic¢ minister wlasciwy

ds. o$wiaty i wychowania. Zadanie 2 ma by¢ realizowane przez odpowied-
nich ministrow i stowarzyszenia branzowe. Za realizacj¢ zadan 4 i 5 odpo-
wiada¢ maja przede wszystkim jednostki samorzadu terytorialnego.

Zrédtem finansowania wszystkich zadan Priorytetu 1 ma by¢é budzet pan-

stwa, przy czym przy zadaniu 2 — w szczegdlnosci budzety ministerstw,
przy zadaniu 4 — budzety jednostek samorzadu terytorialnego, a przy zada-
niu 5 — oprocz budzetow samorzadéw dodatkowo europejskie fundusze struk-
turalne i $§rodki wtasne pracodawcow.

Priorytet 2. Podnoszenie jakosci ksztalcenia ustawicznego

1.

W ramach tego priorytetu przyjgto do realizacji nastgpujace zadania:
Opracowanie 1 wdrozenie programow doskonalenia kadry nauczajacej
dla roznych form ksztatcenia ustawicznego, w tym ksztalcenia dorostych
(2003-20006).

Upowszechnianie programéw dla oséb dorostych uzupetniajacych ich
kompetencje podstawowe (jezyki obce, technologie informatyczne, kul-
tura technologiczna, przedsigbiorczo$¢) zwigkszajace szanse na rynku

pracy (praca ciagta).
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11.
12.
13.

14.

15.

16.

17.

18.

. Modyfikacja i wzbogacenie oferty programowej ksztalcenia ustawicz-

nego, ze szczegdlnym uwzglednieniem programoéw modutowych (pra-
ca ciagla).

Stworzenie banku programéw modutowych dla form szkolnych i po-
zaszkolnych (2004-2005).

. Kontynuowanie programu doposazenia szkot i placowek w sprzet kom-

puterowy (praca ciagla).

Wyposazenie szkot 1 placowek prowadzacych ksztalcenie zawodowe
(w tym centréw ksztalcenia praktycznego i centrow ksztalcenia usta-
wicznego) w sprzet technodydaktyczny (2004-2010).
Opracowanie koncepcji polskiego modelu ksztatcenia na odlegltos¢ (2004).
Przygotowanie programéw i obudowy dydaktycznej ksztatcenia na od-
legtos$¢, w tym dla e-lerningu (2004).
Monitorowanie ksztalcenia na odlegtos¢ (2005-20006).

. Tworzenie ram instytucjonalnych akredytacji dla ksztatcenia w formach

pozaszkolnych (2004-2006).

Przygotowanie kadr dla systemu akredytacji (od 2004 praca ciagta).
Monitorowanie wdrazania systemu akredytacji (2006).

Opracowanie i wdrozenie zintegrowanych procedur i metod stuzacych
ocenie wartosci rezultatow ksztatcenia — system potwierdzania kwalifi-
kacji w ksztatceniu formalnym, nieformalnym (2005-2008).
Opracowanie i modyfikowanie standardow kwalifikacji zawodowych
dla zawodow z klasyfikacji zawoddw i specjalnosci (praca ciagla).
Stworzenie podstaw prawnych dla funkcjonowania standardow kwali-
fikacji zawodowych (2005).

Rozpoczecie prac nad tworzeniem standardow edukacyjnych opar-
tych na standardach kwalifikacji zawodowych (od 2005 praca cia-
gla).

Doskonalenie rozwiazan prawnych oraz kompetencji kadry sprawuja-
cej nadzor pedagogiczny nad placéwkami ksztalcenia ustawicznego
(praca ciagla).

Prowadzenie badan naukowych stuzacych poprawie jakosci ksztatce-
nia ustawicznego (2004-20006).
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Odpowiedzialny za realizacje powyzszych zadan jest przede wszystkim
minister wlasciwy ds. o$wiaty i wychowania, za wyjatkiem zadan 14 1 15.
Przy realizacji tych zadan, zwigzanych z opracowaniem i upowszechnie-
niem standardéw kwalifikacji zawodowych, wiodaca rola przypada mini-
strom wlasciwym ds. gospodarki i pracy. Zadania wymienione w Prioryte-
cie 2 beda realizowane przy wsparciu réoznych podmiotow. I tak minister
wlasciwy ds. pracy wlaczy si¢ w szczegodlnosci do realizacji zadan: 3 1 4
(modyfikacja i wzbogacenie oferty programowej oraz stworzenie banku pro-
graméw dla szkolen modutowych), 8 1 9 (opracowanie programéw i moni-
torowanie ksztalcenia na odlegtosc), 10 (tworzenie systemu akredytacji) oraz
13 (potwierdzanie kwalifikacji). Samorzad terytorialny bedzie wspotodpo-
wiedzialny za realizacj¢ zadan 1, 2, 5, 6. Instytucje o$wiatowe i uczelnie
wlacza si¢ do realizacji zadan 1, 2, 7, 8, 12, 14, 16, 18. Udziat partne-
réw spotecznych zaznaczy¢ si¢ powinien gtdwnie przy realizacji zadan 2, 6,
13, 14.

Zrodtem finansowania dzialan Priorytetu 2 bedzie budzet panstwa i eu-
ropejskie fundusze strukturalne, a przy zadaniach 1, 2, 5 1 6 takze $rodki
samorzadowe oraz srodki pracodawcow przy zadaniu 2.

Priorytet 3. Wspoldziatanie i partnerstwo
W ramach tego priorytetu przyjeto do realizacji nastgpujace zadania:

1. Wypracowanie mechanizmow i instrumentow realizacji okreslajacych
wspotudzial panstwa, wtadz samorzadowych i partneréw spotecznych
w tworzeniu warunkow rozwoju ksztalcenia ustawicznego (2004—-2005).

2. Tworzenie lokalnych strategii i rozwijanie dialogu spotecznego na rzecz
ksztalcenia ustawicznego (2004 — praca ciagta).

3. Promowanie wspolpracy srodowisk naukowych, stowarzyszen o$wiato-
wych w zakresie ksztalcenia ustawicznego (praca ciagla).

Za realizacje zadania 1 i 3 odpowiedzialny jest przede wszystkim mini-
ster wlasciwy ds. o$wiaty i wychowania, przy czym wspotodpowiedzial-
nym za realizacj¢ zadania 1 jest takze minister wlasciwy ds. pracy. Wiodaca
role w przypadku zadania 2 odgrywaé¢ maja jednostki samorzadu terytorial-
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nego. Oczywiscie realizacja zadan tego Priorytetu wymaga szerokiej wspot-
pracy réznych partnerow.

Zrédlem finansowania dziatan Priorytetu 3 bedzie budzet panstwa i —
w przypadku zadania 2 — budzety samorzadow.

Priorytet 4. Wzrost inwestycji w zasoby ludzkie
W ramach tego priorytetu przyjeto do realizacji nastgpujace zadania:

1. Stworzenie systemu zachet i bodzcow pobudzajacych do podejmowania
nauki, ze szczegdlnym uwzglednieniem mieszkancéw obszaréw wiej-
skich, strukturalnego bezrobocia oraz osob zagrozonych wykluczeniem
spotecznym (2004—20006).

2. Opracowanie podstaw prawnych umozliwiajacych sprawne organizowa-
nie ksztalcenia ustawicznego z uwzglednieniem zrodet i mechanizmow
finansowania (2004).

3. Tworzenie przez pracodawcow krotko-, srednio- i dtugookresowych plandw
i programow w zakresie podnoszenia kwalifikacji pracownikow (2004).

4. Kontynuacja, rozwoj i popularyzacja programow juz istniejacych, ktore
poprzez system informacji i szkolen utatwia podejmowanie zatrudnienia
lub samozadrudnienia (praca ciagla).

5. Przeprowadzenie badan umozliwiajacych oceng efektywnosci inwesto-
wania w zasoby ludzkie (2004-2007).

Zarealizacjg zadania 1, 2 15 odpowiada przede wszystkim minister wias-
ciwy ds. o$§wiaty i wychowania, wspotpracujac z innymi partnerami, w tym
z ministrem wlasciwym ds. pracy. Za realizacj¢ zadania 4 (kontynuacja pro-
gramow informacyjnych i szkoleniowych sprzyjajacych zatrudnieniu) od-
powiedzialno$¢ ponosi przede wszystkim minister wlasciwy ds. pracy, przy
wsparciu partneréw spotecznych. Za realizacj¢ zadania 3 odpowiadaja wy-
tacznie pracodawcy i ich organizacje.

Zrédtem finansowania dziatah w Priorytecie 4 bedzie budzet panstwa,
przy wsparciu srodkami pracodawcow przy zadaniu 1 i 4. Wyjatkiem jest
zadanie 3, ktorego realizacja wymagac bedzie zaangazowania srodkdéw pra-
codawcow 1 innych §rodkow prywatnych.
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Priorytet 5. Tworzenie zasobow informacyjnych w zakresie ksztalcenia
ustawicznego i rozwdj ustug doradczych

1.

W ramach tego priorytetu przyjeto do realizacji nastgpujace zadania:
Tworzenie komputerowych baz danych i systemow informacyjnych do-
stegpnych dla réznych grup odbiorcéw (2004-20006).

Doskonalenie systemow statystyki publicznej w zakresie uczestnictwa
w ksztatceniu ustawicznym i swiadczonych ustug edukacyjnych (praca

ciagla).

. Tworzenie i rozpowszechnianie materialow dla roznych grup odbiorcow

—uczniowie, nauczyciele, bezrobotni, osoby doroste, doradcy (praca cia-

gla).
Przygotowanie doradcow zawodowych dla systemu o$wiaty i rynku
pracy (2004-2006).

. Opracowanie 1 upowszechnienie prognoz dotyczacych rynku pracy

i popytu na pracg (praca ciagla).

Popularyzacja i upowszechnienie informacji o rynku pracy na uzytek
ksztatcenia ustawicznego (praca ciagta).

Poszerzanie bazy informacyjnej Narodowego Centrum Zasobow Porad-
nictwa (praca ciagla).

W realizacj¢ zadan Priorytetu 5 zaangazowani beda r6zni ministrowie,

stosownie do swoich kompetencji, przy czym wiodaca rol¢ przy realizacji
zadania 3 ma odgrywa¢ GUS, a zadania 5 — Rzadowe Centrum Studiéw
Strategicznych. Minister wlasciwy ds. pracy uczestniczy przy realizacji
wszystkich zadan, w szczegdlnosci jest wspotodpowiedzialny za realizacje
zadania 4 (przygotowanie doradcéw zawodowych) i zadania 7 (rozwoj bazy
Narodowego Centrum Zasoboéw Poradnictwa).

Zrédtem finansowania dziatan Priorytetu 5 bedzie przede wszystkim

budzet panstwa, a w przypadku zadan 1, 3 i 4 — takze europejskie fundusze
strukturalne. Realizacje zadania 3 wspoifinansowa¢ beda samorzady.

Priorytet 6. Uswiadamianie roli i znaczenia ksztalcenia ustawicznego

W ramach tego priorytetu przyj¢to do realizacji nastgpujace zadania:
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1. Wyeksponowanie w programach nauczania celow i1 zadan ukierunkowa-
nych na ksztaltowanie umiejgtnosci i postaw sprzyjajacych uczeniu sig
przez cale zycie (praca ciagla).

2. Upowszechnianie programow doskonalenia nauczycieli w zakresie an-
dragogiki (2003 — praca ciagta).

3. Promocja ,,dobrych praktyk” w zakresie ksztatcenia ustawicznego — pol-
skich i europejskich (praca ciagta).

4. Opracowanie programow promujacych ideg uczenia si¢ przez cate zycie
(2006).

5. Promocjaiuswiadomienie korzys$ci ptynacych z orientacji i poradnictwa
(praca ciagta).

6. Tworzenie programéw promujacych ide¢ ksztalcenia ustawicznego re-
alizowanych na szczeblu lokalnym (praca ciagta).

7. Monitorowanie realizacji zadan wynikajacych ze Strategii (okresowo).

Wiodaca rola przy realizacji powyzszych zadan przypada ministrowi
wlasciwemu ds. oswiaty i wychowania, ale zaktada si¢ tez szerokie wlacze-
nie si¢ roznych partnerow do realizacji prawie wszystkich zadan (wyjatek
stanowi zadanie 1). Minister wlasciwy ds. pracy bedzie w szczegdlnosci
wspotodpowiedzialny za realizacj¢ zadania 3 (promocja ,,dobrych praktyk™)
oraz zadania 5 (promocja orientacji i poradnictwa zawodowego).

Zrédtem finansowania dziatan podejmowanych w ramach Priorytetu 6
bedzie budzet panstwa, przy wsparciu srodkami samorzadowymi w przy-
padku realizacji zadan 2, 3 1 6, a takze — Srodkami partneréw spotecznych —
przy realizacji zadan 3 1 6.

Srodki finansowe na realizacje¢ priorytetow i zadan Strategii
Poniewaz gtdéwnym zroédtem finansowania realizacji zadan Strategii jest
budzet panstwa, jak zaznaczono w dokumencie, wysokos¢ srodkow finan-

sowych bedzie uzalezniona od stanu finanséw publicznych i decyzji parla-
mentu w kolejnych latach. Podobnie stan budzetéw samorzadowych bedzie
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wyznaczal mozliwos$ci wktadu ze strony tego partnera. Wiele dziatan Stra-
tegii zaktada kontynuacj¢ prac dotychczasowych, zatem ich realizacja —
w ocenie MENIS nie bedzie wymagata dodatkowych naktadow ze strony
panstwa czy samorzadow.

Zaktada si¢ tez, ze finansowanie dziatan Strategii bedzie mocno wspie-
rane srodkami unijnych funduszy strukturalnych. Autorzy dokumentu wska-
Zuja, ze zapisane w Strategii priorytety i zadania sa kompatybilne z priory-
tetami i dziataniami planowanymi do realizacji na lata 2004-2006 w ra-
mach Sektorowego Programu Operacyjnego ,, Rozwdj Zasobow Ludzkich”,
wspotfinasowanego z Europejskiego Funduszu Spotecznego. Na dzialania
w obszarze edukacji ustawicznej w tym programie — w ramach priorytetu
pn. Rozwdj spoteczenstwa opartego na wiedzy — do dyspozycji MENIiS co
roku pozostawac bedzie ok. 175,8 min EUR, z tego 43,95 mIn EUR stano-
wi¢ bedzie krajowy wktad publiczny (dla poréwnania — szacuje sig, ze
w 2001 roku na edukacj¢ ustawiczna wydano ok. 183 min zt). Ponadto na
dziatania w obszarze edukacji ustawicznej przeznaczane beda takze inne
srodki, zaplanowane zaréwno w SPO RZL, jak i w Zintegrowanym Progra-
mie Operacyjnym Rozwoju Regionalnego oraz w innych Sektorowych Pro-
gramach Operacyjnych w ramach Narodowego Planu Rozwoju.

Kolejnym partnerem wnoszacym wktad finansowy w rozwijanie ksztat-
cenia ustawicznego sa pracodawcy inwestujacy w podnoszenie kwalifikacji
pracownikow. Mozna zatozy¢, ze wktad ten nie bedzie mniejszy niz dotych-
czas — czyli 0,8 kosztow pracy. Inwestuja tez w swoj rozwoj osoby prywat-
ne (szacuje sig, ze prawie 40% dorostych finansuje swoja nauke).

Aneks do Strategii
Ostatnia cz¢$¢ dokumentu stanowi ,,Aneks” sygnalizujacy problematy-
ke ksztalcenia ustawicznego w dokumentach krajowych i migdzynarodo-
wych. Przytaczane sa tu nastgpujace dokumenty:
1. Konstytucja (art. 65 ust 5, ktory mowi iz ,,wladze publiczne prowadza
polityke zmierzajaca do pelnego, produktywnego zatrudnienia poprzez
realizowanie programéw zwalczania bezrobocia, w tym organizowanie
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1 wspieranie poradnictwa i szkolenia zawodowego oraz robot publicz-
nych i prac interwencyjnych”),

2. Narodowy Plan Rozwoju na lata 2004-2006 i Sektorowy Program Ope-
racyjny Rozwdj Zasobow Ludzkich (w szczegdlnosci Priorytet 2 ,,Roz-
wo0j spoteczenstwa opartego na wiedzy’’) oraz inne programy operacyj-
ne,

3. Narodowa Strategia Wzrostu Zatrudnienia i Rozwoju Zasobow Ludzkich
w latach 2000-2006,

4. Strategia Informatyzacji Rzeczypospolitej Polskiej — e-Polska,

5. Wspolna Ocena Zalozen Polskiej Polityki Zatrudnienia (JAP) — uzgod-
niona przez Rzad Polski i Komisje Europejska,

6. Memorandum dotyczqce ksztalcenia ustawicznego, przyjete przez Ko-
misj¢ Europejska w 2000 r.

Podsumowanie i kilka slow komentarza

Nalezy podkresli¢, ze bardzo dobrze si¢ stato, iz Ministerstwo Edukacji
Narodowej i Sportu opracowato dokument Strategia Rozwoju Ksztatcenia
Ustawicznego do roku 2010. Polska jest zatem niewiele — o trzy lata — sp6z-
niona w stosunku do dzialan panstw Wspolnoty (Memorandum zalecajace
opracowanie krajowych strategii LLL ukazato si¢ w 2000 roku).

Dobrze tez, ze Ministerstwo Edukacji Narodowe;j i Sportu nie uchyla si¢
generalnie od odpowiedzialnosci za sformutowanie celéw i realizacje wigk-
szosci zadan wskazanych w Strategii.

Z pewnoscia mozna tez powiedzie¢, ze Strategia nie jest dokumentem
idealnym i ma pewne niedociagnigcia. Jednym z istotniejszych jest brak
rewolucyjnej wizji ksztalcenia ustawicznego. Planowane zadania — wszak
w perspektywie dlugookresowej — w duzej mierze stanowia kontynuacje
prac juz prowadzonych przez resort edukacji lub inne podmioty. Brakuje
mierzalnie okreslonych wskaznikow realizacji celow (co utrudni monitoro-
wanie postepow). Stabo zdefiniowani sa adresaci i mato zréznicowane dzia-
tania w zwiazku z r6znymi grupami odbiorcow.
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Powodzenie nakreslonych w Strategii dziatan zalezy w duzej mierze od
podjecia wysitkow przez wielu partnerow — MENIS 1 inne resorty, wiadze
samorzadu terytorialnego, pracodawcow 1 ich organizacje, instytucje na-
ukowe i oswiatowe. Planowane zadania wyznaczaja tym partnerom odpo-
wiednie role. Poniewaz dokument opracowywany byt w szybkim tempie,
mato bylo czasu na dialog, wspodlne wypracowanie i uzgodnienie celow oraz
akceptacje zobowiazan na etapie ich projektowania. Moze to grozi¢ trakto-
waniem dokumentu przez partneréw MENIS jako ,,materialu obcego™.

Najstabszym punktem jednak sa zasoby. Zadne plany strategiczne nie
beda zrealizowane, jesli nie zapewni sig ludzi, srodkow finansowych i spraw-
nej organizacji dziatan. Przy obecnych i prognozowanych trudnosciach bu-
dzetu panstwa trudno spodziewac si¢ naptywu wigkszych srodkoéw na nowe
dziatania, ktére powinny podjac resorty. Cata nadzieja w europejskich fun-
duszach strukturalnych, ktore zostaty w Strategii wskazane jako jedyne
wymiernie planowane $rodki (tacznie z wktadem krajowym jako wymaga-
nym uzupehieniem). Ale wykorzystanie tych srodkow, jak uczy doswiad-
czenie, jest trudne. Chociaz — z pewnoscia cieszy perspektywa mozliwosci
skorzystania z niemal czterokrotnie wyzszej sumy niz szacowane dotych-
czas wydatki na edukacj¢ ustawiczna.

Na zakonczenie trzeba podkresli¢, ze MGPiPS takze bierze aktywny udziat
w realizacji zadan Strategii. Z uwagi na podziat kompetencji migdzy dziata-
mi administracji rzadowej — wlacza si¢ przede wszystkim do dziatan w ob-
szarze ksztatcenia ustawicznego zwigkszajacych zdolnos¢ do uzyskania za-
trudnienia lub zapobiegajacych utracie pracy oraz podwyzszajacych konku-
rencyjnos¢ podmiotow gospodarczych. Dziatania MGPiPS przy realizacji
zadan Strategii beda si¢ koncentrowac na tworzeniu warunkéw organiza-
cyjno-prawnych, majacych na celu:

* ulatwianie podnoszenia kwalifikacji grupom w trudnym potozeniu na rynku
pracy (udziat w Priorytecie 1 — zwigkszenie dostepnosci do ksztatcenia
ustawicznego),

 zapewnienie wysokiego standardu szkolen dla bezrobotnych, poszukuja-
cych pracy i zagrozonych jej utrata, (udziat w Priorytecie 2 — podnosze-
nie jakosci ksztalcenia ustawicznego),
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* ulatwianie pracownikom oraz pracodawcom inwestowania w szkolenia
pracownikow (udziat w Priorytecie 3 —wspotdziatanie i partnerstwo oraz
w Priorytecie 4 — wzrost inwestycji w zasoby ludzkie),

* wspottworzenie zaplecza informacyjnego dla prowadzenia szkolen bez-
robotnych, zagrozonych bezrobociem i poszukujacych pracy (udziat
w Priorytecie 5 — tworzenie zasobow informacyjnych w zakresie ksztalce-
nia ustawicznego i rozwoj ustug doradczych oraz w Priorytecie 6 — uswia-
damianie roli i znaczenia ksztatcenia ustawicznego).

W szczegolnosci MGPiPS bedzie odpowiedzialne lub wspotodpowie-
dzialne za realizacjg takich zadan jak: tworzenie programow (aktywizacji
zawodowej) umozliwiajacych pozyskanie i podnoszenie kwalifikacji potrzeb-
nych na rynku pracy, opracowywanie i upowszechnianie standardow kwali-
fikacji zawodowych, wzbogacanie oferty programowej ksztalcenia ustawicz-
nego o szkolenia modulowe na potrzeby os6b w trudnej sytuacji na rynku
pracy (w tym w formie nauczania na odlegtosc¢), opracowywanie systemu
potwierdzania kwalifikacji nieformalnych, rozwijanie dialogu z partnerami
spotecznymi w obszarze ksztalcenia ustawicznego, tworzenie systemu za-
chet dla pracownikow i pracodawcow do inwestowania w kwalifikacje, do-
skonalenie narzedzi pracy i kwalifikacji kadry doradcow zawodowych, two-
rzenie 1 upowszechnianie materiatow informacyjnych i promocja dobrych
praktyk, doskonalenie systemow informacji o ksztatceniu ustawicznym.
Wszystkie te dziatania dobrze wpisuja si¢ w Wytyczne Europejskiej Strate-
gii Zatrudnienia na lata 2003—2010, ktore zalecaja m.in. tworzenie progra-
moéw pomocy dla bezrobotnych, wspieranie przedsigbiorczosci, promowa-
nie mobilno$ci zawodowej pracownikdéw, promocj¢ inwestowania w roz-
woj zasobow ludzkich, promocjg integracji spotecznej grup dyskryminowa-
nych.

Pozostaje mie¢ nadziejg, ze uda si¢ zadania Strategii systematycznie
realizowac.
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Piotr Stronkowski
Departament Analiz i Prognoz Ekonomicznych
Ministerstwo Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej

Edukacja a rynek pracy

Polska gospodarka wraz z postgpujacym jej rozwojem staje si¢ w coraz
wigkszym stopniu gospodarka oparta na wiedzy. W gospodarce takiej ro-
$nie znaczenie produktoéw i ustug wysoko przetworzonych. Wprowadzanie
takich produktéw i ustug do oferty danego przedsigbiorstwa, a nastgpnie ich
efektywne wytwarzanie zalezne jest od poziomu kwalifikacji pracownikow.
Wysoce wykwalifikowana sita robocza warunkuje pelna i wtasciwa imple-
mentacj¢ nowych technologii (w tym szczegolnie ICT), ale tez jest warun-
kiem koniecznym wysokiej innowacyjnosci przedsigbiorstw. Wyzsze na-
ktady na edukacje, przektadaja sig¢ zatem na wyzsza produktywnosc¢ kapita-
hu 1 technologii. Warunkuja takze wyzsza efektywno$¢ inwestycji kapita-
lowych.

Jednoczesnie wraz z postepujaca ztozonoscia proceséw wytwarzania dobr
i ustug, coraz istotniejszym elementem rozwoju gospodarczego jest wydaj-
no$¢ wszystkich czynnikéw produkcji, w tym takze pracy. Wysoka wydaj-
nos$¢ pracy, ktora jest jednym z warunkoéw obnizania jednostkowych kosz-
tow produkcji, pozwala przedsigbiorstwom, a w konsekwencji takze pan-
stwom, zwigksza¢ zyskowno$¢ produkcji. Wysoka zyskownos¢ produkcji
pozwala na zwigkszenie zarowno poziomu inwestycji jak i konsumpcji, co
przektada sig¢ na wzrost popytu globalnego. Dzigki zwigkszonemu popytowi
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moze wzrasta¢ zatrudnienie. Podsumowujac, mozna stwierdzi¢, ze jednym
z warunkow zwigkszenia poziomu zatrudnienia jest wzrost wydajnosci pra-
cy. Nalezy podkresli¢, ze wysoki wzrost wydajnosci pracy byt jednym
z czynnikow szybkiego wzrostu zatrudnienia w USA w trakcie lat dziewigc-
dziesiatych.

Natomiast wydajnos¢ pracy w duzym stopniu zalezy od kwalifikacji oraz
elastycznosci pracownikow. Zalezno$¢ miedzy jakoscia zasobow pracy
a produktywnoscia zostata wielokrotnie i dobrze udokumentowana w wielu
pracowniach analitycznych. Tym samym wiedza oraz umiejetnos¢ jej wy-
korzystania staja si¢ niezwykle cennym kapitatem jaki posiada spoteczen-
stwo.

Kapitat ludzki wydaje sig by¢ tez niezwykle waznym sktadnikiem wzro-
stu gospodarczego, chociaz, ze wzgledu na niedoskonato$¢ stosowanych
modeli ekonometrycznych oraz dostgpnych danych, w chwili obecnej trud-
no jest precyzyjnie oszacowac¢ wage tego czynnika. Badanie wieloczynni-
kowe procesu wzrostu w krajach OECD w ciagu ostatnich trzech dekad
wykazaty kluczowa rolg kapitatu ludzkiego (Wykres 1). Przy czym nalezy
podkresli¢, Ze rola tego czynnika wzrasta w czasie. Natomiast wedlug auto-
réw raportu przygotowanego dla Komisji Europejskiej!, wydtuzenie prze-
cigtnego okresu skolaryzacji o jeden rok powoduje wzrost poziomu zagre-
gowanej produktywnosci o 5% oraz o kolejne 5% w dtugim okresie. Przy
czym ten drugi efekt wynika z wplywu poprawy jakosci kapitatu ludzkiego
na proces zmian technologicznych.

Wzrost poziomu wyksztatcenia spoteczenstwa staje si¢ warunkiem ko-
niecznym szybkiego rozwoju gospodarczego w warunkach zwigkszania si¢
zatrudnienia, natomiast zwigkszenie naktadéw na edukacje moze by¢ istot-
nym elementem przys$pieszenia wzrostu gospodarczego. Dlatego tez eduka-
cja znalazla si¢ w centrum zainteresowania wspotczesnych politykow?.

1 Angel de la Fuente i Anionio Ciccortduman capital in a global and knowledge-based
economykEuropean Commision, Diretorate-General for Employment and Social Affairs,
2003.

Przeglad badan nad wptywem edukacji na wzrost zawiera artykut: Growth effects of edu-

cation and social capital in OECD cauntriby Jonathan Tamel
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Wykres 1. Wzgledna rola kapitatu ludzkiego we wzroscie

Obserwowana

zmiana produktu

per capita (%) _
Udziat Kapita t Wzrost Zmienno $¢ "Rozmiar" Otwarto $é na
inwestycji Ludzki populaciji inflacji sektora handel

rzadowego
Australia [

0.80
Austria -0.52
-0.23
Belgium -0.35
0.37
Canada 0.18
-0.60 [
Denmark -0.06
0.34

Finland -0.61
-0.9

France -0.57
0.04

Greece -1.34
-0.06
Ireland 0.59
1.21

Italy -0.98
-0.06
Japan -0.58

[ Zmiany we wzroscie w latach 70.-80. [ Zmiany we wzroscie w latach 80.-90.

e |
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0.97

New Zealand 0.41
-0.26

Norway -1.54
0.61

Portugal 0.87
-0.15

Spain 0.10
0.46

Sweden -0.23 [‘

Netherlands 0.33 J

-0.64

Switzerland -0.19
-0.58

United Kingdom 0.59
0.01

United States 0.90
-0.19

West Germany 0.08

-1.0-05 0.0 0.5 1.0-1.0-0.50.0 0.51.0-1.0-0.50.00.51.61.0-0.50.0 0.5 1.0-1.0-0.50.0 0.5 1.0-1.0-0.50.0 0.5 1.0

Uwaga: Wykres ten pokazuje szacunkowy efekt zmian wybranych zmiennych wyjasniaja-
cych dla stopy wzrostu produktu per capita.

Zrodto: Comparative Human Capital Performance: Cauntries and Prolices for Review, OECD 2003.

Poziom wyksztalcenia jest takze silnie zwiazany z sytuacja jednostek na
rynku pracy. Ekonomia rynku pracy dostarcza licznych dowodéw na to, ze
wyzszy poziom wyksztatcenia gwarantuje nie tylko wyzszy status na rynku
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pracy, wigksze prawdopodobienstwo zatrudnienia ale tez wyzszy poziom
dochoddow z pracy, co zwiazane jest prawdopodobnie z wyzsza wydajnoscia
pracy osob o wysokim poziomie wyksztalcenia (poziom dochodoéw czgsto
uzywany jest jako wskaznik wydajnosci pracy).

Badania struktury wynagrodzen wedtug zawodow, prowadzone przez GUS,
potwierdzaja tg tezg. Osoby z wyksztalceniem wyzszym zarabiaty w momen-
cie realizacji badan, tj. w pazdzierniku 2001 r., okoto 50% powyzej przecigt-
nego wynagrodzenia, natomiast osoby z wyksztatceniem podstawowym lub
niepelnym podstawowym przecigtnie zarabiaty 27% ponizej przecigtnego
wynagrodzenia.

Zalezno$¢ migdzy poziomem wyksztatcenia a dochodami z pracy jest
jeszcze wyrazniejsza w sektorze prywatnym, gdzie osoby posiadajace wy-
zsze wyksztatcenie zarabiaty w pazdzierniku 2001 r. ponad dwukrotnie wig-
cej niz przecigtnie w gospodarce. Roznice migdzy sektorem publicznym
a prywatnym wynikaja m.in. z petniejszego dopasowania poziomu wydaj-
nosci oraz poziomu wynagrodzen pracownika w sektorze prywatnym.

Wykres 2. Relacja przecigtnego wynagrodzenia ze wzgledu na poziom
wyksztalcenia do przecigtnego wynagrodzenia w gospodarce
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Zrodto: GUS
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Autorzy przywotanego powyzej raportu dla Komisji Europejskiej szacu-
ja, ze na poziome Unii Europejskiej dodatkowy rok nauki w szkole przekta-
da si¢ na wzrost indywidualnej ptacy o 6,5%, przy czym w przypadku kra-
jow, gdzie wystepuja bardziej elastyczne regulacje rynku pracy, wskaznik
ten osiaga poziom nawet 9%°.

Osoby z wyzszym poziomem edukacji wykazuja takze wyzsza aktyw-
no$¢ na rynku pracy. W 2002 r. ponad 80% os6b w wieku powyzej 15 lat,
posiadajacych wyzsze wyksztalcenie, byto aktywnych na rynku pracy, pod-
czas gdy w przypadku osob posiadajacych wyksztalcenie podstawowe lub
niepetne podstawowe, wskaznik aktywnosci zawodowej wynidst 25,6%.

Wyjatek stanowia osoby o wyksztalceniu zasadniczym zawodowym —
w ich przypadku wskaznik aktywnos$ci zawodowej jest zblizony do analo-
gicznego wskaznika dla 0sob z wyksztatceniem $rednim zawodowym. Wy-
nika to migdzy innymi z duzego udziatu tych oséb w rolnictwie, gdzie po-
ziom aktywnosci zawodowej jest wyzszy.

Wykres 3. Wskazniki aktywnosci zawodowej
ze wzgledu na poziom wyksztalcenia dla osob w wieku 15 lat i wigcej w 2002 r.
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] 100,0
A 70,5|
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Ogotem wyzsze policealne $rednie zawodowe $rednie zasadnicze podstawowe i
ogolnoksztatcace zawodowe niepeine
podstawowe

Zrodlo: GUS, BAEL

3 Angel de la Fuente i Anionio Ciccone, ibidem.
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Poziom wyksztatcenia wplywa nie tylko na poziom aktywnoS$ci na rynku
pracy, ale takze na zr6znicowanie sytuacji zawodowej ze wzgledu na plec.
Wskazniki aktywnosci zawodowej kobiet i mezczyzn z wyzszym wyksztal-
ceniem sg bardzo zblizone, podczas gdy w przypadku osob z wyksztatce-
niem podstawowym i niepelnym podstawowym wskaznik aktywnosci ko-
biet odpowiada ok. 60% wskaznika aktywnosci zawodowej mezczyzn. Wy-
jasnieniem tego zjawiska moze by¢ tzw. mechanizm autoselekcji. Kobiety
o niskim poziomie kwalifikacji rezygnuja z aktywnosci na rynku pracy, a to
z przyczyny niskiej oceny swoich szans na znalezienie satysfakcjonujacego
zatrudnienia. W efekcie zalezno$¢ miedzy poziomem wyksztalcenia a po-
ziomem aktywnosci na rynku pracy staje si¢ szczegdlnie wyrazna w przy-
padku kobiet. Nalezy tutaj jednak doda¢, ze szczegdlnie niski wskaznik
aktywnosci zawodowej kobiet jest takze wynikiem uwarunkowan demogra-
ficznych. Osoby z niskim poziomem wyksztatcenia dominuja szczegol-
nie wsrod osob starszych, ktore ze wzgledu na niski wiek dezaktywizacji
zawodowej w Polsce (co szczegodlnie dotyczy kobiet), czgsto sa bierne za-
wodowo.

Wraz z postgpujaca transformacja gospodarki, rosnie odsetek pracuja-
cych z wyksztalceniem wyzszym. W 1992 stanowili oni 10% ogdtu pracuja-
cych w wieku 15 lat i wigeej, w 2002 roku odsetek ten osiagnal poziom
16,3%. Prognozy wskazuja, ze w najblizszych latach popyt na pracowni-
kéw z wyksztalceniem wyzszym nadal bedzie rost, a w 2005 r. udziat pracu-
jacych z wyksztatceniem wyzszym wsrod ogotu pracujacych wyniesie po-
nad 17%, co wobec istniejacych trendow mozna uzna¢ za prognozeg bardzo
ostrozna.

Jednoczes$nie wzrostowi popytu na pracownikow wysoko wykwalifiko-
wanych towarzyszy spadek popytu na nisko wykwalifikowana site robocza.
W ostatnich latach drastycznie spadt odsetek zatrudnionych dysponujacych
jedynie podstawowym (lub niepelnym podstawowym) wyksztatceniem:
w 2002 roku stanowili oni 13,7% ogdtu zatrudnionych wobec 24,5% w 1992
roku. Obserwowane zmiany struktury pracujacych potwierdzaja teze, ze
zwigkszone inwestycje kapitalowe nie zmniejszaja ogdlnego poziomu za-
trudnienia, a jedynie ograniczaja popyt na pracownikow wykonujacych prace
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najprostsze, podnoszac jednoczesnie popyt na pracownikéw wysoko wy-
kwalifikowanych. Efekt netto tych zmian w ostatnich latach w Polsce byt
ujemny.

Wykres 4. Zmiany liczby pracujacych wedhug poziomu wyksztalcenia
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Z powyzszego wykresu wynika takze, ze jako$¢ pracy 0sob z najnizszym
poziomem wyksztalcenia jest nizsza w pordwnaniu z jakoScia pracy osob
z wyksztalceniem wyzszym. W przypadku tej pierwszej kategorii widoczne
sa duzo wigksze wahania sezonowe liczby pracujacych, co $wiadczy o nie-
stabilnosci zatrudnienia. Moze to jednak czgsciowo wynika¢ takze z duzego
udziatu pracujacych w rolnictwie wérdd osob o najnizszym poziomie wy-
ksztatcenia, gdzie produkcja odznacza si¢ duza sezonowoscia.

Analizujac zaprezentowane zmiany w strukturze pracujacych wedtug
poziomu wyksztatcenia nalezy takze, obok zmian w strukturze popytu na
pracg, bra¢ pod uwage zmiany w strukturze podazy pracy — spoleczenstwo
polskie jest coraz lepiej wyksztatcone. Dlatego tez dobrym miernikiem sy-
tuacji na rynku pracy jest wskaznik zatrudnienia, ktory w 2002 r. dla os6b
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z najnizszym wyksztatceniem w wieku 15 lat i wigcej wynosit 19,1%, wo-
bec 35,3% w 1992 roku. Natomiast wskaznik zatrudnienia dla osob z wy-
ksztatceniem wyzszym wyniost w 2002 roku 74,4% (w 1992 1. 76,8%).

Wigkszo$¢ 0sob o najnizszym poziomie wyksztalcenia pracowata w 2002 r.
w rolnictwie - 32%. W przetworstwie przemystowym juz 10,5%, a w han-
dlu i naprawach 12,1%. Oznacza to duza koncentracj¢ tych osoéb w gatezi
gospodarki, ktorej znaczenie gospodarcze stabnie. Duza koncentracja osob
o najnizszych kwalifikacjach w rolnictwie niewatpliwie wptywa na niska
efektywnos$¢ gospodarcza tej branzy. Nie nalezy si¢ spodziewac, by zapo-
trzebowanie na osoby o takich kwalifikacjach, zgtaszane przez inne branze
w najblizszych latach wzrosto. W efekcie osoby te maja bardzo mate szanse
na znalezienie zatrudnienia poza rolnictwem.

Wyniki badan potwierdzaja, ze najbardziej zagrozone bezrobociem sa
osoby gorzej wyksztatcone i bez przygotowania zawodowego. W 2002 roku
najnizsza stopa bezrobocia wystapita wsrdd osob z wyksztatceniem wyzszym
(7,3%). Natomiast wysoka stopg bezrobocia odnotowano wsrod osob z wy-
ksztatceniem $rednim ogolnoksztatcacym 23,3%, zasadniczym zawodowym
24,4% oraz podstawowym (petnym i niepetnym) 25,6%.

Wykres 5. Stopa bezrobocia wedhug poziomu wyksztatcenia w 2002 r.
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Co istotne, w przypadku tego wskaznika relacja migdzy stopa bezrobo-
cia kobiet i m¢zczyzn ksztattuje si¢ odwrotnie, niz ma to miejsce w przy-
padku wskaznika aktywnos$ci zawodowej, tj. réznica ta jest bardzo duza
w przypadku 0sob z wysokim poziomem wyksztalcenia, natomiast w przy-
padku 0s6b z najnizszym poziomem wyksztatcenia roznica ta niemalze nie
wystepuje.

Jednak chociaz silna korelacja sytuacji na rynku pracy oraz poziomu
wyksztatcenia zostata wielokrotnie udowodniona, to nalezy podkresli¢, ze
w Polsce, w porownaniu np. z krajami UE sytuacja 0s6b o najnizszym po-
ziomie wyksztalcenia jest szczegdlnie niekorzystna. Niewatpliwie duze zna-
czenie ma tutaj system podatkowy oraz system $wiadczen spotecznych, kto-
rych konstrukcja sprzyja dezaktywizacji zawodowej szczegdlnie 0sob o naj-
nizszych dochodach, co czgsto jest niemalze tozsame z osobami o niskim
poziomie kwalifikacji.

Wykres 6. Poréwnanie wskaznikow aktywnosci zawodowej, zatrudnienia oraz
stopy bezrobocia dla 0s6b o niskim poziomie wyksztatcenia w 2001 .
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Jak pokazuje analiza danych statystycznych, edukacja ma takze istotne
znaczenie dla rozwoju regionalnego. Dla przyktadu, warto$¢ PKB na jedne-
go mieszkanca, najbardziej syntetyczny wskaznik poziomu rozwoju, jest
silnie skorelowana z liczba studentow na 10 tys. mieszkancow. Oczywiscie
wspotwystgpowanie tych zmiennych nie musi §$wiadczy¢ o istnieniu silnej
zaleznosci — wszak wysoki poziom PKB jest czgsto silnie skorelowany
z istnieniem duzych os$rodkow miejskich, gdzie mieszcza si¢ takze najcze-
sciej osrodki akademickie. Jednak wtasnie te wojewodztwa takze rozwijaja
si¢ najszybciej: realny wzrost PKB migdzy rokiem 1995 a 2000 w przypad-
ku wojewodztwa mazowieckiego wynidst 48,6% (699 studentow na 10 tys.
ludnosci), a w przypadku wojewodztwa lubelskiego 8,5% (395 studentow
na 10 tys. ludnosci). Mozna zatem postawic teze, ze te wojewodztwa, ktore
przyciagaja wykwalifikowana kadre, maja szanse na osiagnigcie wyzszego
poziomu rozwoju.

Wykres 7. Porownanie wartosci PKB na mieszkanca (w 2000 r.)
oraz liczby studentow na 10 tys. ludnos$ci (2001 r.)
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Nalezy jednak dodac, Zze petna analiza znaczenia kapitatu ludzkiego dla
rynku pracy jest dosy¢ utrudniona, a wynika to z ograniczonego dostgpu do
odpowiednich danych. Ponadto, jak wykazuja analizy regionalne prowa-
dzone na poziomie europejskim, zréznicowanie osiagnie¢ edukacyjnych
jest wyrazne pomigdzy poszczegolnymi krajami, natomiast sytuacja
w ramach krajow jest relatywnie wyréwnana.

Przedstawione analizy wskazuja na duze znaczenie rozwoju kapitatu ludz-
kiego, zarowno dla rozwoju catej gospodarki, jak i dla sytuacji jednostek na
rynku pracy. Nalezy jednak podkresli¢, ze na indywidualne osiagnigcia,
oprocz formalnego wyksztatcenia, wptyw maja takze inne czynniki, jak ja-
kos¢ oferty edukacyjnej, wyposazenie kulturowe jednostek, uwarunkowa-
nia spoteczne. Z drugiej strony wyniki te nie biora pod uwage znaczenia
rozwoju kapitatu ludzkiego dla osiagania wyzszego poziomiu dobrobytu,
rozumianego jako poczucie zadowolenia czy tez satysfakcji z wtasnego losu
jednostek. Dlatego tez wzajemne zaleznosci pomigdzy edukacja a poszcze-
gblnymi obszarami zycia spotecznego staja si¢ coraz wazniejszym przed-
miotem analiz ekonomicznych.
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Ustawiczne ksztalcenie zawodowe w Polsce
w liczbach

W obliczu zmieniajacych si¢ niezwykle szybko technik organizacji i za-
rzadzania oraz w wyniku ciagle nastgpujacych zmian technologicznych
w procesach produkcji, ustawiczne ksztatcenie zawodowe staje sig¢ jednym
z najwazniejszych elementow rozwoju jednostki, szczegonie w aspekcie jej
zycia zawodowego. Rolg te dostrzegaja coraz wyrazniej instytucje rzadowe
i samorzadowe, organizacje pozarzadowe, pracodawcy, zwiazki zawodowe
i oczywiscie jednostki — pracujacy, poszukujacy pracy, bezrobotni.

Panstwa Unii Europejskiej oraz Europejskiego Obszaru Ekonomiczne-
go, kazde na miar¢ swoich potrzeb i mozliwos$ci — probuja doskonali¢ ist-
niejace 1 wprowadzaé nowe formy ustawicznego ksztatcenia zawodowego
—laczy je jedno: przekonanie, ze inwestycje w cztowieka warunkuja rozwoj
gospodarczy krajow. Pokazuja to m.in. wyniki badan spotecznych — przede
wszystkim badan dotyczacych wyksztatcenia 1 struktury zawodowej oraz
ustawicznego szkolenia zawodowego.

Polska znajduje si¢ w grupie krajow rozumiejacych i ceniacych znacze-
nie ustawicznego ksztatcenia zawodowego. Nie mamy wprawdzie jeszcze
wypracowanej metodologii i instrumentarium jego badania, ale w ostatnich
latach nasz kraj probuje dotaczy¢ do krajow Unii Europejskiej, prowadza-
cych takie badania juz od kilkunastu lat.

77



Edukacja ustawiczna w liczbach

Jednym z badan dotyczacych ustawicznego ksztatcenia zawodowego byto
badanie przeprowadzone pod nazwa ,,Ustawiczne szkolenie zawodowe
w przedsigbiorstwach™'. Kraje ,,Pigtnastki” przeprowadzily go dwa razy —
po raz pierwszy w 1994 roku, a nastepnie w 2000 roku. Polska wlaczyta sig¢
w to drugie badanie poprzez udziat w pilotazu, przeprowadzonym na tere-
nie wojewddztwa pomorskiego. Badaniem objeto okoto 2100 podmiotow
gospodarczych, na 0golna liczbg okoto 6500 podmiotow. W badaniu zasto-
sowano metodologig spojna z ta, ktdra przyjeta jest w badaniach unijnych.
W wyniku przeprowadzonego badania otrzymano szereg danych charakte-
ryzujacych ustawiczne ksztalcenie zawodowe w 1999 roku.

1. Szkolenia pracownikow w przedsi¢biorstwach prowadzacych
szkolenia:

— szkolenie zawodowe dla swoich pracownikéw prowadzito 39,2% ogolnej
liczby przedsigbiorstw dziatajacych na terenie wojewodztwa pomorskiego,

— wsrod prowadzacych szkolenie znalazlo si¢ 63,9% przedsigbiorstw du-
zych, 51,7% przedsigbiorstw $rednich i 35% przedsigbiorstw matych,

— w grupie przedsigbiorstw prowadzacych szkolenie najwigkszy odsetek -
18,9% zajmowaty przedsigbiorstwa z sekcji: obstuga nieruchomosci, wy-
najem i dziatalno$¢ zwiazana z obstuga interesow oraz pozostata dziatal-
no$¢ ustugowa i komunalna. Na drugim miejscu — 17,4% znalazla si¢
sekcja: przedsigbiorstwa komunalne, natomiast najmniej bo 1,5% stano-
wity przedsigbiorstwa produkujace masg celulozowa, papier, prowadza-
ce dziatalnos¢ poligraficzna, wydawnicza 1 zajmujace si¢ reprodukcija
zapisanych nosnikoéw informacji oraz 1,7% — przedsigbiorstwa zaopa-
trujace w energig elektryczna, gaz i wodg,

— 73,3% przedsigbiorstw prowadzacych szkolenia potwierdzato potrze-
be uzyskiwania nowych kwalifikacji i ich potwierdzania, a 71,4% przedsig-
biorstw stwierdzato, ze mozna to osiagnac poprzez organizowanie kursow,

I, Ustawiczne szkolenie zawodowe w przedsigbiorstwach” — wyniki reprezentacyjnego ba-
dania w w wojewodztwie pomorskim w 1999 r., Urzad Statystyczny w Gdansku, 2002 r.
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— program szkolen opracowato 15,4% przedsigbiorstw prowadzacych szko-
lenia, przy czym gtownym tego powodem (52,0% odpowiedzi) byty sta-
rania o certyfikat,

— 84,6% przedsigbiorstw nie przygotowato planu szkolen, poniewaz (naj-
wigkszy odsetek odpowiedzi — 75,6%) nie widziato takiej potrzeby,

— wydzielony budzet na szkolenia posiadato 13,4% przedsigbiorstw, a wta-
sny osrodek szkoleniowy miato 2,5% przedsigbiorstw.

2. Szkolenia pracownikéw w przedsigbiorstwach
nie prowadzacych szkolen:

— ponad 60% og6tu przedsigbiorstw nie realizowato szkolen dla swoich
pracownikow,

— szkolen nie prowadzito 64,3% matych przedsigbiorstw, 48,3% Srednich
przedsigbiorstw i 36,1% duzych przedsigbiorstw,

— w grupie przedsigbiorstw nie prowadzacych szkolen najwigkszy odsetek
— 81,7% stanowily przedsigbiorstwa produkujace tkaniny i wyroby wio-
kiennicze oraz skorzane, natomiast najmniejszy odsetek wystapil wsrod
przedsigbiorstw dziatajacych w dziedzinie posrednictwa finansowego
i ubezpieczen,

— za gldwna przyczyng nie prowadzenia szkolefn 82,3% przedsigbiorstw
wskazato to, ze posiadane przez pracownikow kwalifikacje sq wystar-
czajace, 37,4% przedsigbiorstw podato, ze przyczyna braku szkolen jest
zbyt wysoki ich koszt, a 35,7% przedsigbiorstw stwierdzito, Zze szkolenia
wstepne sa wystarczajace.

3. Formy prowadzenia szkolen
Gloéwne formy prowadzenia szkolen to kursy czyli szkolenia wewngtrz-

ne, prowadzone przez przedsigbiorstwa we wlasnym zakresie oraz zewngetrz-
ne, zlecane wyspecjalizowanym firmom.
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podstawowe formy szkolen prowadzito 67,1% przedsigbiorstw szkola-
cych swoich pracownikéw,

szkolenia zewngtrzne prowadzito 92,4% przedsigbiorstw szkolacych,
w tym: 91,4% przedsigbiorstw duzych, 95,6% przedsigbiorstw $rednich
1 91,1% przedsigbiorstw matych,

szkolenia wewngtrzne prowadzito —35,8% przedsigbiorstw, w tym: 63,8%
przedsigbiorstw duzych, 35,7% przedsigbiorstw $rednich i 32,9% przed-
sigbiorstw malych,

w grupie przedsigborstw prowadzacych szkolenia wewngtrzne najwigkszy
odsetek — 58,3% stanowily przedsigbiorstwa produkcji masy celulozowe;,
papieru, wyrobow z papieru oraz dziatalnosci wydawniczej, poligrafii
i reprodukcji zapisanych no$nikow informacji, natomiast najmniejszy od-
setek — 15,3% przedsigbiorstwa produkujace wyroby chemiczne i z wto-
kien sztucznych oraz wyroby z pozostatych surowcow niemetalicznych,
dyrektoroéw i kierownictwo wyzszego szczebla przeszkolito 55,9% przed-
sigbiorstw, natomiast pracownikéw bezposrednio produkcyjnych prze-
szkolito 56,6% przedsigbiorstw,

39,5% przedsigbiorstw prowadzacych szkolenia dokonalo oceny efek-
tywnosci szkolen — przy czym gldwnymi kryteriami oceny byty: formal-
ne potwierdzenie lub certyfikacja nabytych umiejgtnosci (67,5%) oraz
obserwacja, czy nowe umiejgtnosci byly wykorzystywane przez pracow-
nikow na ich stanowiskach pracy (67,0%),

60,5% przedsigbiorstw nie oceniato efektow szkolen, za gtowna przy-
czyng (45,7%) podajac trudnosci w uzyskaniu wiarygodnych wynikow,
pomiaru stopnia satysfakcji uczestnikéw po szkoleniu dokonato 29,0%
przedsigbiorstw,

18,6% przedsigbiorstw egzaminowato uczestnikow w celu stwierdzenia,
czy przyswoili oni nowe umiejetnosci.

Pozostale formy szkolen to konferencje, warsztaty szkoleniowe, semina-

ria, okresowe instruktaze, praktyczne ¢wiczenia, rotacje i zastgpstwa na sta-
nowiskach pracy, doksztatcanie pracownikéw we wlasnym zakresie, zespo-
ly i kota wspdlnego doksztatcania.
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91,3% wszystkich przedsigbiorstw szkolacych swoich pracownikow sto-
sowato pozostate formy szkolen,

wsrod pozostatych form szkolen najwigkszy udziat stanowity konferen-
cje, warsztaty szkoleniowe i seminaria — 72,1% oraz okresowe instrukta-
ze lub praktyczne ¢wiczenia — 55,7%, nastepnie plasowaly si¢ rotacje
1 zastgpstwa na stanowisku pracy — 33,8% przedsigbiorstw oraz doksztal-
canie si¢ pracownikow we wlasnym zakresie — 20,5%,

najrzadziej stosowana forma szkolen byty zespoty i kota wspolnego do-
ksztatcania — 4,1%,

najwigcej z pozostatych form szkolen korzystaty przedsigbiorstwa z sek-
cji: obsluga nieruchomosci, wynajem i dziatalno$¢ zwiazana z obstu-
ga interesOw oraz pozostata dzialalnos¢ ustugowa i komunalna, na-
tomiast najmniej przedsigbiorstwa z sekcji: hotele i restauracje —
34,0%,

76,2% jednostek produkujacych tkaniny i wyroby wtdkiennicze korzy-
stato z okresowych instruktazy i praktycznych ¢wiczen.

Charakterystyka uczestnikow szkolen

w przedsigbiorstwach prowadzacych szkolenia uczestniczyt co trzeci
pracownik,

generalnie procentowy udziat kobiet i mezczyzn w szkoleniach byt po-
dobny — w podstawowych formach szkolen uczestniczyto 33,1% mez-
czyzn i 32,9% kobiet

wigksze roéznice procentowe w udziale kobiet i mg¢zczyzn w szkoleniach
odnotowano jedynie w zwiazku ze strukturg zatrudnienia.

. Czas prowadzonych szkolen

na jednego uczestnika szkolen przypadato 27,5 godzin ptatnego czasu
pracy rocznie,
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mezcezyzna uczestnik spedzat na szkoleniach 25,9 godzin, a kobieta —
31,1 godzin, przy czym tendencja ta wystgpowata w duzych i srednich
przedsigbiorstwach,

w matych przedsigbiorstwach czas trwania szkolen wynosit przecigtnie
35,6 godzin, przy czym kobiety spedzaty na szkoleniach o ponad 11 go-
dzin krocej niz mezezyzni,

tematycznie najwigcej szkolen — 23,1% dotyczyto technicznych aspek-
tow procesu produkcji, nastgpnie plasowaty si¢ szkolenia dotyczace roz-
woju umiejetnosci pracownika oraz jego kariery zawodowej — 22,0%,
niewiele, bo 7,7% czasu poswigcano kursom obstugi komputera, 6,9%
tematyce sprzedazy i marketingu i 6,5% nauce jezykow obcych,
najmniej czasu zajmowaly tematycznie kursy dotyczace ochrony $rodo-
wiska — 1,9% czasu oraz pracy biurowej — 1,5%,

szkolenia wewngtrzne zajmowaty 45,3% czasu, szkolenia zewngtrzne
54,7% czasu ogdlnego szkolen,

najwiecej godzin szkolen zewnetrznych — 49,0% organizowaly prywat-
ne firmy szkoleniowe i prywatne szkoty wyzsze, nastepnie — 31,5% —
wyspecjalizowane publiczne instytucje szkoleniowe oraz 5,6% inne fir-
my oferujace szkolenia.

. Wysokos$¢ kosztow szkolen

koszt szkolen ponoszonych przez przedsigbiorstwa prowadzace podsta-
wowe formy szkolen wyniost: 0,84% kosztow pracy,

na jednego uczestnika przypadato 749 zlotych, przy czym w firmach
duzych koszt ten wyniost 755 ztotych, w §rednich — 590 zlotych,
a w matych — 995 ztotych.

W sytuacji, kiedy badanie tego typu byto badaniem pilotazowym i nie ma

danych stuzacych do dokonania poréwnan i pokazania zmian, mozna jedynie —
opierajac si¢ na powyzszych danych — sprobowa¢ w sposob bardzo przyblizony
nakresli¢ charakterystyke zawodowego ksztalcenia ustawicznego w Polsce oraz
mozna dokonac oceny — takze bardzo przyblizonej — istniejacego stanu rzeczy.
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Jak wynika z tego pierwszego — wprawdzie pilotazowego, ale obejmuja-
cego wiele aspektow — badania, zdecydowanie wigcej firm szkolacych swo-
ich pracownikow zleca szkolenia innym jednostkom, niz organizuje je we
wlasnym zakresie. Generalnie uwaza sig, ze pracownicy nie wymagaja pod-
noszenia kwalifikacji, a gtbwnym powodem ich kierowania na szkolenia —
jesli juz to sig dzieje — jest staranie o certyfikat. Przewaza zatem formalna
potrzeba udziatu w szkoleniu nad potrzeba wynikajaca z rozumienia istoty
inwestowania w pracownika. Co za tym idzie zdecydowana wigkszo$¢ przed-
sigbiorstw nie prowadzi polityki szkoleniowej i nie planuje dziatalnos$ci szko-
leniowej, a analizujac wyniki badania mozna domniemywac, ze dokonuje
tego czgsto pod presja czynnikdw zewngtrznych (np. przepisy prawne
w zakresie koniecznosci podnoszenia kwalifikacji w niektérych zawodach).
W odniesieniu do form organizowanego szkolenia, mozna stwierdzi¢, ze
popularne sa zardowno podstawowe, jak i pozostate formy szkolenia, za$ ich
tematyka zwigzana jest ze stopniem rozwoju okre$lonego typu produkcji
lub ustug na danym obszarze. Prawie proporcjonalnie ksztattuje si¢ udziat
mezczyzn i kobiet w prowadzonych szkoleniach, a jesli istnieja roznice, to
zwigzane sa one ze struktura zatrudnienia. Czas prowadzonych szkolen miesci
si¢ w granicach sredniego unijnego czasu w tym zakresie, ale niepokojaco
niski wydaje si¢ by¢ koszt szkolen ponoszonych przez przedsigbiorstwa
prowadzace podstawowe formy szkolen.

W tym momencie nalezy zada¢ sobie takze pytanie jak wyglada usta-
wiczne ksztatcenie zawodowe w Polsce — kraju liczacym prawie 38 milio-
néw mieszkancoéw, w ktorym zyje niespetna 18 milionéw osob aktywnych
zawodowo, a liczba bezrobotnych przekracza 3 miliony — na tle krajow czton-
kowskich Unii Europejskiej oraz na tle krajow kandydujacych?

7. Ustawiczne szkolenie zawodowe w przedsigbiorstwach w Swietle
badan EUROSTATU (1999 r.)

Firmy wspoétfinansujace ksztatcenie pracownikow
Polska: 39%
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Kraje kandydujace:

— najwyzsze wskazniki: Republika Czeska: 69%, Estonia: 63%, Lotwa:
53%,

— najnizsze wskazniki: Rumunia: 11%, Bulgaria: 28%, Wegry: 37%.

Kraje UE (mediana 75%)

— najwyzsze wskazniki: Dania: 96%, Szwecja: 91%, Holandia: 88%

— najnizsze wskazniki: Grecja: 18%, Portugalia: 22%, Wtochy: 24%

Przecigtny czas szkolenia 1 pracownika w firmach inwestujacych w szkole-

nia personelu
Polska: 28 h

Kraje kandydujace:

— najwyzsze wskazniki: Rumunia: 42 h, Litwa: 41 h, Wegry: 38 h

— najnizsze wskazniki: Stowenia: 24 h, Republika Czeska: 25 h, Esto-
nia: 31 h

Kraje UE (mediana 36 godzin)

— najwyzsze wskazniki: Hiszpania: 42 h, Dania: 41 h, Irlandia: 40 h

— najnizsze wskazniki: WIk. Brytania: 26 h, Niemcy: 27 h, Austria: 29 h

Udziat kosztéw szkolenia w strukturze kosztow pracy
Polska: 0,8%

Kraje kandydujace:

— najwyzsze wskazniki: Republika Czeska: 1,9%, Estonia: 1,8%, Sto-
wenia: 1,3%

— najnizsze wskazniki: Rumunia: 0,5%, Litwa: 0,8%, Butgaria: 1,0%

Kraje UE (mediana 1,9%)

— najwyzsze wskazniki: WIk. Brytania: 3,6%, Dania: 3,0%, Holandia:
2,8%

— najnizsze wskazniki: Grecja: 0,9%, Portugalia: 1,2%, Austria: 1,3%

Koszty szkolenia przypadajace na 1 pracownika (liczone w PPS tj. umow-
nej jednostce sity nabywczej; koszty sa wskazywane w PPS, aby wykazaé

roéznice cenowe wystepujace migdzy badanymi krajami)
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Polska: 200 PPS

Kraje kandydujace:

— najwyzsze wskazniki: Wegry: 350 PPS, Butgaria: 350 PPS, Republi-
ka Czeska: 350 PPS

— Najnizsze wskazniki: Rumunia: 100 PPS, Litwa: 150 PPS, Lotwa: 180
PPS

Kraje UE:

— najwyzsze wskazniki: Dania: 1200, Holandia: 950, Szwecja: 920

— najnizsze wskazniki: Austria: 400 PPS, Niemcy: 600 PPS, Hiszpania:
700 PPS

Przygladajac si¢ powyzszemu zestawieniu wida¢ wyraznie, ze dane cha-
rakteryzujace ksztalcenie ustawiczne w Polsce sytuuja nasz kraj daleko za
wigkszoscia krajow cztonkowskich Unii Europejskiej, a takze daleko od
czotowki w grupie krajow kandydujacych.

8. Statystyka doksztalcania w formach pozaszkolnych (wyniki
badania BAEL)

Pierwsze proby regularnego statystycznego badania uczestnictwa oby-
wateli w roznych formach doksztalcania podjete zostaty w Polsce przez
Gltoéwny Urzad Statystyczny w 2001 roku, w ramach prowadzonego od lat
badania o nazwie: Badanie Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci — w skro-
cie BAEL. Dwa lata to jeszcze zbyt krotki okres do uzyskania wystarczaja-
cych danych do przeprowadzenia petnej analizy zjawiska, niemniej jednak
mozna juz odczyta¢ pewne prawidtowosci i tendencje.

W ponizszych tabelach zestawiono dane porownawcze uzyskane w ostat-
nich dwoch latach w uktadzie wedtug: form doksztatcania, wedtug ptci
i wedtug miejsca zamieszkania.

Analiza trendow w szkoleniu dorostych na podstawie poréwnania da-
nych statystycznych BAEL za IV kwartat roku 2001 i 2002 wskazuje, ze
zmniejszyta si¢ liczba 0sob uczestniczacych w doksztatcaniu — ogdtem
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o 13% Zmniejszylta si¢ takze niepokojaco liczba 0s6b uczestniczacych
w doksztatcaniu zorganizowanym przez zaktad pracy —z 51% do 45%. Ten-
dencjg wzrostowa odnotowuje si¢ natomiast w poziomie 0sob uczestnicza-
cych w doksztatcaniu zorganizowanym we wlasnym zakresie — liczba tych
0s6b wzrosta z 37% do 44%. Na jednakowym — niskim — poziomie 4%
utrzymuje si¢ liczba 0sob uczestniczacych w szkoleniach organizowanych
przez urzedy pracy.

Tabela 1. Uczestnicy doksztalcania w ostatnich 4 tygodniach —
poréwnanie IV kwartalu 2001 1 2002 .

Uczestniczcy w doksztatcaniu zorganizowanym
W tys. |przez zakd | z inicjatywy | z whasnej w formie
0so6b pracy |urzedu pracy| inicjatywy | samoksztienia
IV kw.|ogdem 389 | 200 51% 16 4% 146 38% 27 7%
2001
Pracujcy 311 [200 64% 3 1o 94 30% 13 4%
Bezrobotnif 29 |- 11 39% 14 50% 3 11%
Bierni 49 |- 2 5% 37 750 10 20%
IV kw. |ogdem 337 | 151 45% 13 4% 147 44% 26 B%
2002
Pracujicy 256 |151 59% 2 1 85 3% 18 7%
Bezrobotnif 28 |- 8 28% 19 68% 1 4%
Bierni 53 |- 4 8% 42 80% 6 1%

Tabela 2. Struktura uczestnictwa w szkoleniach w ostatnich 4 tygodniach wg plci
— poréwnanie IV kwartatu 2001 1 2002 .

w tys. 0s6b UdzieM udzia K
IV kw. 2001 |ogdem 389 174 = 45% 215 = 55%
Pracujcy 311 48% 52%
Bezrobotni 29 25% 75%
Bierni 49 34% 66%
IV kw. 2002 |ogdem 337 145 = 43% 191 =57%
Pracujcy 256 45% 55%
Bezrobotni 28 36% 64%
Bierni 53 40% 60%
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( UCZESTNICY WEDLUG FORM SZKOLENIA W IV KWARTALE 2001 | 2002 )
200
—
27
przez zaktad pracy  z inicjatywy urzedu  z wiasnej inicjatywy w formie
pracy samoksztatcenia
| OV kwarta t 2002 @V kwarta t 2001 |
g J
Tabela 3. Struktura uczestnictwa w doksztalcaniu w ostatnich 4 tygodniach
wg miejsca zamieszkania — poroéwnanie IV kwartatu 2001 1 2002 r.
w tys. oséb osoby z miasta osoby ze w9
IV kw. Ogdlem 389 333 =86% 55 =14%
2001
Pracujicy 311 86% 13%
Bezrobotni 29 76% 24%
Bierni 49 86% 14%
IV kw. Ogdlem 337 277 =82% 59=17%
2002
Pracujicy 256 83% 17%
Bezrobotni 28 70% 30%
Bierni 53 83% 17%

Analiza danych uzyskanych w badaniu BAEL pokazuje takze — podob-
nie jak badanie pilotazowe w wojewodztwie pomorskim — zblizony procen-
towo udzial liczby kobiet i mgzczyzn w szkoleniach. Widoczne zr6znico-
wanie natomiast wystgpuje w badaniu wedtug kryterium miejsca zamiesz-
kania — okoto 5 razy wigcej mieszkancow miast niz mieszkancow wsi uczest-
niczy w roznych formach doksztatcania, przy czym odnotowano ostatnio
spadek 0 4% udziatu mieszkancoéw miast w doksztatcaniu i niewielki wzrost
— 0 3% — udzialu mieszkancoéw wsi.
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Jakie dziatania mozna i nalezy podejmowac, aby potrzeba rozwoju usta-
wicznego ksztalcenia zawodowego w Polsce byla coraz lepiej rozumiana,
a ono samo realizowane w wigkszym niz dotychczas stopniu?

Wazne jest przede wszystkim szerokie popularyzowanie idei uczenia si¢
przez cate zycie — popularyzowanie jej przez wszystkich, ktérzy maja wptyw
i uczestnicza w ksztattowaniu systemu edukacji i w dziataniach na rzecz
rozwoju rynku pracy. Winny to by¢ zatem dziatania tak organow rzadowych
i samorzadowych, jak i instytucji pozarzadowych, organizacji i stowarzy-
szen zawodowych, pracodawcow i1 zwiazkéw zawodowych oraz srodkow
masowego przekazu. Musza w nich uczestniczy¢ takze jednostki — i tak sig
zreszta dzieje — jak wynika bowiem z danych statystycznych wzrasta udziat
obywateli w r6znych formach tzw. ksztatcenia z wilasnej inicjatywy.

Rozwoj ustawicznego ksztalcenia zawodowego nie nastapi takze w sy-
tuacji braku sprzyjajacych instrumentoéw prawnych i finansowych. Dlatego
tez w roznych srodowiskach trwaja dyskusje nad tezami do ustawy o fundu-
szu szkoleniowym. Takie formy prawno-organizacyjnego wspierania ksztat-
cenia ustawicznego istnieja juz w niektorych krajach Unii Europejskiej (np.
we Francji czy Irlandii) i w zdecydowany sposob wspieraja jego rozwdj.

Innym, waznym instrumentem finansowym wplywajacym na rozwoj
ksztatcenia ustawicznego jest obowiazujacy dla danego panstwa system
podatkowy. Wazne sa zarowno te rozwiazania podatkowe, ktore motywuja
obywateli do podejmowania ksztatcenia samodzielnego, jak i te, ktore taka
motywacj¢ daja pracodawcom.

Istotne znaczenie dla rozwoju ustawicznego ksztatcenia zawodowego ma
takze doskonalenie juz istniejacych oraz wprowadzanie nowych form ksztat-
cenia, przy zastosowaniu wspotczesnych technologii informatycznych.

I wreszcie pojawiajace si¢ przed naszym krajem mozliwosci korzystania
z Europejskiego Funduszu Spotecznego takze stanowia duza zachgtg do tego,
by szeroko popularyzowana w Europie zasada Inwest in People, stata si¢
1 nasza zasada.
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Halina Izycka
Departament Rynku Pracy
Ministerstwo Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej

Szkolenie osob bezrobotnych i poszukujacych
pracy w latach 2000-2002

Celem szkolenia bezrobotnych i poszukujacych pracy organizowanego
przez publiczne stuzby zatrudnienia jest zwigkszenie szans uczestnikow szko-
len na uzyskanie zatrudnienia, podwyzszenie dotychczasowych kwalifika-
cji zawodowych lub zwigkszenie aktywnosci zawodowej'. W szczegdlnosci
szkoleniem powinny zosta¢ objete:

» osoby nie posiadajace zadnych kwalifikacji zawodowych,

» osoby posiadajace kwalifikacje nieadekwatne do potrzeb rynku pracy
i zmuszone do ich zmiany w zwiazku z brakiem propozycji odpowied-
niego zatrudnienia,

» osoby, ktore utracity zdolno$¢ do wykonywania pracy w dotychczaso-
wym zawodzie.

! Szkolenie 0sob bezrobotnych i poszukujacych pracy jest realizowane przez publiczne shuz-
by zatrudnienia na podstawie ustawy z dnia 14 grudnia 1994 r. o zatrudnieniu i przeciw-
dziataniu bezrobociu (tekst jedn. Dz.U. z 2003 r. Nr 58. poz. 314 z p6zn. zm.) oraz rozpo-
rzadzenia Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 9 lutego 2000 r. w sprawie szczego-
towych zasad prowadzenia posrednictwa pracy, poradnictwa zawodowego, organizowa-
nia szkolen bezrobotnych, tworzenia zaplecza metodycznego dla potrzeb informacji za-
wodowej i poradnictwa zawodowego oraz organizowania i finansowania kluboéw pracy
(Dz.U. Nr 12 poz. 146 ze zm.)
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Poza osobami bezrobotnymi, skierowanie na szkolenie z powiatowego urze-
du pracy moga otrzymac¢ nastgpujace kategorie 0sob poszukujacych pracy:

» osoby bedace w okresie wypowiedzenia z przyczyn dotyczacych zakta-
du pracy,

» osoby zatrudnione u przedsigbiorcy wobec ktorego ogloszono upadtose,
lub ktory jest w stanie likwidacji, z wytaczeniem likwidacji w celu pry-
watyzacji,

» osoby otrzymujace §wiadczenie socjalne przystugujace na urlopie gorni-
czym lub gorniczy zasilek socjalny,

» osoby pobierajace gwarantowany zasitek okresowy z pomocy spoteczne;j tj.
osoby samotnie wychowujace co najmniej jedno dziecko do dnia ukoncze-
nia szkoty podstawowej lub gimnazjum, nie dtuzej niz do 15 roku zycia,

» zolnierze rezerwy nie majacy prawa do $wiadczen emerytalno-rentowych
w pelnej wysokosci,

» osoby niepelnosprawne nie pozostajace w zatrudnieniu np. rencisci,

» osoby, ktorym przyznano rent¢ szkoleniowa.

Z Funduszu Pracy moga by¢ réwniez sfinansowane koszty szkolenia os6b
podlegajacych ubezpieczeniu spotecznemu rolnikow, ktére zostaty zwol-
nione z pracy z przyczyn dotyczacych zaktadu pracy i nie sq uprawnione do
zasitku dla bezrobotnych, pod warunkiem, ze celem szkolenia bedzie podje-
cie zatrudnienia lub dziatalnosci gospodarczej poza rolnictwem.

Z inicjatywa skierowania na szkolenie moze wystapi¢ powiatowy urzad
pracy lub osoba bezrobotna. Osoba bezrobotna moze ztozy¢ wniosek o skie-
rowanie na wskazane przez siebie szkolenie, jezeli zostanie uprawdopodob-
nione, ze szkolenie to zapewni uzyskanie pracy, koszt tego szkolenia nie
przekroczy dwukrotnego przecigtnego wynagrodzenia, a takze, jezeli spel-
nia przynajmniej jeden z ustawowych warunkéw skierowania na szkolenia.

Istnieje rowniez mozliwo$¢ zawarcia tzw. trojstronnej umowy szkole-
niowej pomigdzy urzedem pracy, pracodawca i instytucja szkolaca, na mocy
ktorej pracodawca zobowiazuje si¢ do zatrudnienia osoby bezrobotnej po
ukonczeniu okreslonego szkolenia, a powiatowy urzad pracy do sfinanso-
wania kosztow szkolenia ze srodkéw Funduszu Pracy.
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Poza ubieganiem si¢ o uzyskanie skierowania na szkolenie w trybie in-
dywidualnym, ktory jest obwarowany warunkiem uprawdopodobnienia za-
trudnienia, osoba bezrobotna moze uczestniczy¢ w szkoleniach grupowych
organizowanych zgodnie z planem szkolen. Plany szkolen zawieraja in-
formacje o tematyce szkolen, terminach ich realizacji, wymaganiach sta-
wianych kandydatom na szkolenie oraz zasadach rekrutacji uczestnikow
szkolenia. Plany szkolen wywieszane sa w siedzibach urzedéw pracy
w miejscu ogdlnie dostepnym oraz w zaktadach pracy planujacych zwol-
nienia grupowe, osrodkach pomocy spotecznej i innych instytucjach swiad-
czacych pomoc osobom bezrobotnym. W siedzibach powiatowych urze-
doéw pracy wywieszane sa rowniez informacje o poszczeg6lnych, za-
kontraktowanych kursach i organizowane spotkania z kandydatami za-
interesowanymi podjeciem szkolenia, w trakcie ktorych osoby zaintere-
sowane uzyskuja m.in. informacje o kryteriach i formach rekrutacji na szko-
lenie.

Osoby bezrobotne moga rowniez ubiegac si¢ o udzielenie pozyczki szko-
leniowej ze srodkow Funduszu Pracy. Pozyczka szkoleniowa moze zostac
udzielona w celu umozliwienia podjecia zatrudnienia wymagajacego szcze-
gblnych kwalifikacji. Wysoko$¢ pozyczki nie moze przekraczac czterokrot-
nego przecig¢tnego wynagrodzenia obowiazujacego w dniu podpisania umo-
wy. Pozyczka jest nieoprocentowana, lecz powinna zosta¢ sptacona w ciagu
18 miesigcy od ustalonego w umowie dnia zakonczenia szkolenia. Od kwo-
ty pozyczki nie sptaconej w terminie sa naliczane odsetki. Udzielenie po-
zyczki nastgpuje w drodze umowy cywilno-prawnej zawartej pomigdzy bez-
robotnym a starosta.

Udzial osob przeszkolonych w ogélnej populacji bezrobotnych
i struktura uczestnikow szkolen w latach: 2000-2002
Analiza danych statystycznych ilustrujacych dziatalnos¢ edukacyjna urze-

dow pracy w latach: 2000-2002, wskazuje, iz najwigcej 0sob przeszkolono
w 2000 r. (101 643 tj. 4% ogdtu zarejestrowanych bezrobotnych). W roku
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2001 liczba przeszkolonych spadta do 52 293 (1,8% ogéhu zarejestrowa-
nych bezrobotnych), natomiast w roku 2002 wzrosta do 63 843 0s6b (2%
zarejestrowanych bezrobotnych). Spadek liczby 0sob przeszkolonych w la-
tach 2001 i 2002 w stosunku do roku 2000 zwiazany byt z ograniczeniem
srodkow finansowych na aktywne formy przeciwdziatania bezrobociu.
Struktura uczestnikéw szkolen w kolejnych trzech latach przedstawia

si¢ podobnie. W$rdd osob przeszkolonych okoto 90% stanowity osoby bez-
robotne. Ponad 70% uczestnikow szkolen — to osoby bezrobotne przeszko-
lone w ramach szkolefi grupowych, natomiast okoto 20% — to osoby, ktore
podejmowaty szkolenia na indywidualny wniosek.

Osoby poszukujace pracy stanowity bardzo niewielki, wrecz symbolicz-
ny odsetek o0séb przeszkolonych, tj. 0,5% w 2000 . 1 0,2% w 2001 1 2002 r.

Szczegbdlowe dane nt. uczestnikdw szkolen w latach: 2000-2001 zawar-
te saw Tab. 1.

Tab. 1. Osoby, ktore ukonczyty szkolenie w latach: 2000—2002

Osoby, ktore ukiczyty szkolenie w roku:
Kategorie os6b 2000 2001 2002
Liczba % Liczba % Liczbg %

1 |Osoby bezrobotrfew tym: 96771 | 95,2 | 46852| 88.6 |59186| 92,7
= szkolenia indywidualne | 17272 | 17,0 9710 18,6 |12800[ 20,0

Lp.

= szkolenia grupowe 79499 | 78,2 | 37142 71,0 |46386| 72,7
2 | Osoby poszukage pracy 491 0,5 113 0,2 121 0,2
3 | Osoby bezrobotne 1664 1,6 2208 4,2 2 382 3,7

niepénosprawne, w tym:
= szkolenia indywidualne 486 0,5 681 1,3 770 1,2

= szkolenia grupowe 1178 1,1 1527 2,9 1612

4 | Osoby niepkosprawne 2 307 2,3 2234 4,3 1611 2,5
niepracugce (np. rencisci)

5 | Osoby niepmosprawne w 26 X 34 X 0 X
okresie wypowiedzenia

6 | Osoby pobierage rentg 384 0,4 852 1,6 482 0,7
szkoleniowg

Ogdtem 101 643 100,0/] 52298 100,0 63843 100

% bez bezrobotnych niepetnosprawnych
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Analiza danych dotyczacych szkolenia oso6b niepelnosprawnych
wskazuje na interesujace zjawisko w latach 2000 1 2001; aktywno$¢ eduka-
cyjna osob niepelnosprawnych nie majacych statusu bezrobotnych (gtéw-
nie rencistow) jest wyzsza, niz bezrobotnych osob niepetnosprawnych. Za-
skakujaco niskie sa dane liczbowe ilustrujace szkolenie osob, ktérym przy-
znano rente szkoleniowa. Swiadczy to, iz renty szkoleniowe byty stosunko-
wo rzadko wykorzystywanym instrumentem aktywizacji osob, ktore utraci-
ly zdolno$¢ do wykonywania poprzedniego zawodu.

Glowne Kkierunki szkolen organizowanych przez urzedy pracy
w latach: 2000-2002

Struktura kierunkow szkolen organizowanych w latach: 20002002 przed-
stawia si¢ podobnie. Najczgsciej organizowane byly szkolenia w zawo-
dach zwiazanych z handlem. Uczestnicy tych szkolen stanowili od 16,1%
(w2001 r.) do 18% (w 2002 r.) ogdtu populacji przeszkolonych.

Na drugiej pozycji w rankingu kierunkéw szkolen znalazly si¢ szkolenia
komputerowe, w ktorych uczestniczyto w kolejnych latach okoto 12% prze-
szkolonych.

Trzecia pozycje zajety szkolenia przygotowujace do pracy w zawodzie
kierowcy. Odsetek osob przeszkolonych w tym obszarze systematycznie
zwigkszat si¢: od 8,0% w 2000 r. do 11,3% w 2002 r. Na zblizonym pozio-
mie tj. okoto 8-9% ksztattowaty si¢ wielkosci ilustrujace szkolenia w za-
kresie obstugi finansowo-ksiggowej, natomiast malejaca tendencje wyka-
zaty dane liczbowe dot. szkolen o charakterze administracyjno-biurowym.
W analizowanym okresie rést udzial przeszkolonych w zakresie obstugi
maszyn i urzadzen, natomiast zdecydowanie zmniejszat si¢ udzial osob prze-
szkolonych w zawodach budowlanych.

Szczegotowe dane nt. glownych kierunkow szkolen organizowanych przez
urzedy pracy w latach: 2000-2002 znajduja si¢ w Tab. 2.
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Tab. 2. Gléwne kierunki szkolen organizowanych
przez urzgdy pracy w latach: 2000-2002

. 2000 2001 2002
L.p Nazwa kierunku Liczba Liczba Liczba
e szkolenia ) % X % . %
0s6b 0s6b 0s6b

1 |Handel (sprzedawcy, 16 836 16,6 8 406 16,1 11 863 18,6
akwizytorzy)

2 | Obduga komputera 12 379 12,2 6 510 12,4 7 274 11,4
i programéw
uzytkowych

3 | Kierowcy 8 153 8,0 4878 9,3 7 24(Q 11,3
(zawodowe prawo
jazdy)

4 | Obguga finansowo- 9101 8,9 4744 9,1 5127 8,0
ksiggowa

5 |Obduga maszyn 50928 5,8 3703 7,1 4 802 7,5
i urzadzen

6 |Obguga admin.- 5935 5,8 3041 58 3242 51
-biurowa (sekretariaf)

7 |Spawanie 4750 4,6 2779 53 313p 4,9

8 |Zawody budowlane| 7 068 7,0 2971 5,7 2 484 3,9
(murarz, tynkarz,
malarz)

9 |Organizacja i zarz 4 585 4.5 1772 3,4 1727 2,7
dzanie, przedsbio-
rczasé

10 | Pozoste 26 908 26,6 13 489 25,8 16 948 26,6
Razem 101643 100, 52293 1000 63843 100

Szkolenie bezrobotnych w wojewodztwach w latach: 2000-2002

W 2000 r. odsetek 0s6b przeszkolonych w ogolnej populacji zarejestro-
wanych bezrobotnych w poszczegélnych wojewddztwach wahat si¢ od
2,8% w wojewodztwie opolskim do 5,6% — woj. Slaskim.
W 2001 r. w poszczegdlnych wojewodztwach (podobnie jak w ca-
lym kraju) odsetek osob przeszkolonych zmniejszyt si¢ ponad dwu-
krotnie, natomiast w 2002 r. wskazniki osob przeszkolonych nieznacznie
wzrosty.
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Analiza danych statystycznych dotyczacych dziatalnosci szkoleniowej
w poszczegdlnych wojewddztwach w latach: 2000-2001 pozwala na wyod-
rebnienie tych wojewodztw, ktore chetnie stosowaly tg forme aktywizacji bez-
robotnych i tych wojewddztw, ktére preferowaty inne formy aktywizacji.
Szczegdtowe dane nt. szkolenia bezrobotnych w poszczegdlnych wojewodz-
twach znajduja si¢ w Tab. 3.

Tab. 3. Szkolenie bezrobotnych wg wojewodztw w latach 2000-2002

Nazwa 2000 2001 2002
wojewodztwa Osoby % Osoby % Osoby %
przeszk. przesz. przesz.
Dolnaslaskie 9412 4.3 2 968 1,2 7 000 2,6
Kujaw.-Pomor. 7 806 4,6 2 905 15 4 095 2,0
Lubelskie 6 950 45 4 825 2,8 2 930 1,6
Lubuskie 2510 3,1 2 026 2,1 2 083 2,0
Lodzkie 8 625 4.4 3908 1,8 5180 2,2
Matopolskie 4643 2,7 2572 1,3 4 433 2,1
Mazowieckie 8 758 3,2 5587 1,8 4724 1,3
Opolskie 1814 2,8 966 1,3 1402 1,7
Podkarpackie 5 035 2,9 2 498 1,3 2 558 1,3
Podlaskie 3564 47 1546 1,9 1504 1,7
Pomorskie 5900 4.3 3950 2,4 4 800 2.6
Slaskie 13 263 5,6 5 966 2,1 7 924 2,5
Swigtokrzyskie 5158 4.6 1848 1,5 1652 1,3
Warm.-Mazur. 7532 5,0 3148 19 5 395 3,0
Wielkopolskie 6 319 3,5 4755 2.2 5289 2,2
Zachodniopom. 4 354 3,1 2 825 1,7 2 874 1,6
Razem 101 643 4.0 52 293 1,8 63 843 2,0

Do wojewodztw, ktore w latach 2000-2001 uzyskaty wyzsze od $redniej
krajowej wskazniki 0s6b przeszkolonych naleza:

» woj. pomorskie,

» woj. Slaskie,

» woj. todzkie,

» woj. warminsko-mazurskie.

Do wojewodztw, w ktorych wystapity nizsze od $redniej krajowej wskaz-
niki 0s6b przeszkolonych, naleza:
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» opolskie,

» podkarpackie,

» zachodniopomorskie,
» mazowieckie.

Podstawowe wskazniki zatrudnienia po szkoleniu w latach:
20002002

Wskazniki zatrudnienia po szkoleniu sa waznym miernikiem efektyw-
nosci tej formy aktywizacji bezrobotnych. Od 2000 r. w statystyce publicz-
nej dokonuje si¢ badania zatrudnienia w okresie 3 miesigcy po zakonczeniu
szkolenia. Jest to stosunkowo krétki okres, stad wskazniki zatrudnienia
zmalaty o kilkanascie procent w stosunku do wskaznikow z lat dziewigc-
dziesiatych, gdzie przedmiotem badan byto zatrudnienie w okresie 12 —
miesiecy po zakonczeniu szkolenia.

Og6lny wskaznik zatrudnienia po szkoleniach zorganizowanych w 2000 r.
wyniost 37%, a w kolejnych latach jego wielko$¢ malata — do 33,9% —
w roku 2001 1 32% w roku 2002 r. Malejaca tendencja zatrudnienia po szko-
leniu jest prawdopodobnie zwiazana z poglebiajacymi si¢ trudno$ciami na
rynku pracy i wzrostem liczby bezrobotnych, np. w latach: 1997-1998, gdy
w urzedach pracy byto zarejestrowanych ok. 1 800 tys. bezrobotnych, wskaz-
nik zatrudnienia po szkoleniu wynosit ok. 50%.

Analiza wskaznikéw zatrudnienia po szkoleniu dla poszczegdl-
nych grup uczestnikow szkolen w latach: 2000-2002, wskazuje na pew-
ne prawidtowosci (Tab. 4). W kolejnych latach najwyzsza efektywnos$cia
zatrudnieniowa charakteryzowaly si¢ szkolenia organizowane w try-
bie indywidualnym. Wskazniki zatrudnienia po tych szkoleniach wy-
nosza:

> 60,6% w 2000 .,

» 57,5% w 2001 r.,

> 52,1% w 2002 r.
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Tab. 4. Wskazniki zatrudnienia 0sob bezrobotnych
i poszukujacych pracy po szkoleniu organizowanym przez urzedy pracy
w latach: 2000-2002

. . Liczba osob , .
Wyszczegolnienie Liczba osob zatrudnionych w okres|e WS"&‘?‘k.
przeszkolonych 3m- =17 zatrudnienia
m-cy po szkoleniu
Ogdtem, z tego 101 643 37 603 37,0%
Osoby bezrobotne, 96 771 36 275 37,5%
w tym:
« |™ szkolenia 17 272 10 469 60,6%
o indywidualne
8 | " szkolenia grupowe 79 499 25 806 32,5%
& |Osoby poszukige 491 206 42,0%
pracy
Osoby niepkosprawne 3997 1095 27,4%
Osoby pobieraje 384 27 7,0%
rent szkoleniowa
Ogdtem, z tego 52 293 17 723 33,9%
Osoby bezrobotne, 46 852 16 629 35,5%
w tym:
« | szkolenia 9710 5588 57,5%
o indywidualne
S | = szkolenia grupowe 37 142 11 041 29,7%
& [Osoby poszukuae 113 31 27,4%
pracy
Osoby niepmosprawne 4476 1028 23,0%
Osoby pobierajce 852 35 4,1%
rent szkoleniowa
Ogdtem, z tego 63 843 20420 32,0%
Osoby bezrobotne, 59 186 19 420 32,8%
w tym:
 |* szkolenia 12 800 6 671 52,1%
o indywidualne
Y | = szkolenia grupowe 46 386 12 749 27,1%
Q |Osoby poszukafe 121 18 14,9%
pracy
Osoby niepmosprawne 3993 973 24,4%
Osoby pobierajce 482 12 2,5%
rent; szkoleniowa
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Wskazniki zatrudnienia po szkoleniach grupowych sa prawie dwukrot-
nie nizsze 1 wynosza:

> 32,5% w 2000 r.,

> 29,7% w 2001 r.,

> 27,1% w 2002 r.

W kolejnych latach, $rednio co czwarta przeszkolona osoba niepelnospraw-
na znajdowala zatrudnienie. Bardzo mato efektywne — jako instrument akty-
wizacji, okazaly si¢ renty szkoleniowe. Po szkoleniu odbytymw ramach rent
szkoleniowych, podjeto prace zaledwie kilka procent rentobiorcow tj.

» 7% —w2000r.,

> 4,1%—w2001r.,

> 2,5%—-2002r.

Szczegdlowe dane na temat poszczegdlnych kategorii uczestnikdw szko-
len znajduja si¢ w Tabeli 4.

Wskazniki zatrudnienia po glownych kierunkach szkolen
organizowanych przez urzedy pracy w latach: 2000-2002

Analiza wskaznikow zatrudnienia absolwentow okreslonych kierun-
kéw szkolen wskazuje, iz wigksze szanse na zatrudnienie mieli uczestni-
cy szkolen w zawodach tzw. robotniczych, niz urzedniczych. Z punktu
widzenia zatrudnienia, najbardziej efektywne okazaty si¢ szkolenia w za-
kresie obstugi maszyn i urzadzen. Pracg po tych szkoleniach uzyskato
w badanych latach okoto 50% uczestnikow szkolen. Zatrudnienie znalazto
tez ponad 40% uczestnikow szkolen dla kierowcow. Na trzecim miejscu
pod wzgledem efektywnos$ci zatrudnieniowej znalazty sig szkolenia w za-
wodach budowlanych, gdzie wskazniki zatrudnienia wahaty si¢ od 38,8%
w 2000 r. do 30,1% —w 2002 r.

Najnizsze szanse na zatrudnienie w $wietle danych liczbowych mieli
absolwenci szkolen w zawodach zwiazanych z handlem, absol-
wenci kursow komputerowych oraz kurséow z zakresu obstlugi finanso-
wo-ksiggowej 1 administracyjno — biurowej. Wskazniki zatrudnienia po
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tych szkoleniach wahaty si¢ od 28% do 16%. Szczegotowe dane na temat
efektywnosci zatrudnieniowej glownych kierunkéw szkolen, zawarte sa
w Tab. 5.

Tab. 5. Wskazniki zatrudnienia po gtéwnych kierunkach szkolen
organizowanych przez urzedy pracy w latach: 2000-2002
2000 2001 2002

Lp.| Nazwa kierunku szkolenig Osoby| Wsk. | Osoby| Wsk. | Osoby| Wsk.
zatrudn| zatrud. | zatrudn| zatrudn| zatrudn| zatrudn

1 |Handel (sprzedawcy, 4234| 251| 2059 256 2622 22,1
akwizytorzy)
2 | Obguga komputera 3409 27,5 1 384 21,3 1184 16,8

i programow aytkowych
3 |Kierowcy (zawodowe prawp 3843 | 47,1 | 203 41,74 2970 41,0
jazdy)
4 |Obduga finansowo-ksiggowa| 2 571 28,2 1 311 27,6 1128 22,0

5 |Obgduga maszyniurzadzeh | 3077 | 51,9| 1671 451 213D 444

6 | Obguga admin.-biurowa 1542 | 26,0 744 245 730 22
(sekretariat)

7 |Spawanie 1967 | 414 | 1219 439 131p 420

8 | Zawody budowlane (murarz,2 745 | 38,8 930 31,3 748 30,1
tynkarz, malarz)
9 | Organizacja i zarglzanie, 1676 36,6 574 32,4 429 24,8

przedsgbiorczo$é¢
10|Pozost& 12539| 333| 5795 43,0 71e4 42
Razem 37603 37,00 17723 33p 20420 32,0

Wskazniki zatrudnienia po szkoleniu w wojewodztwach w latach:
2000-2002

Do wojewodztw, ktdre we wszystkich trzech analizowanych latach uzys-
katy wskazniki zatrudnienia po szkoleniach przewyzszajace $rednia krajo-
wa, naleza:

» woj. lubuskie,

» woj. mazowieckie,

» woj. podkarpackie,

» woj. podlaskie,

» woj. pomorskie.
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Do wojewodztw, ktore nie uzyskaty poziomu $redniej krajowej wskazni-
ka zatrudnienia, naleza:

» woj. lubelskie,

» woj. matopolskie,

» woj. Slaskie.

Szczegotowe dane nt. wskaznikdw zatrudnienia po szkoleniu w poszcze-
g6lnych wojewodztwach znajduja si¢ w Tab. 6.

Tab. 6. Zatrudnienie po szkoleniu w wojewodztwach w latach: 2000-2002

2000 2001 2002
.Naz,vc\j/a Osoby Osoby Osoby

wojewodztwa Zatrudn. Wsk. zatr, Zatrud. WskK. zatr, Zatrud. Wsk. zatr,
Dolnoslaskie 3683 41,0 1253 42,2 1539 22,0
Kujaw.-Pomor. 3194 40,9 1018 35,0 1252 30,6
Lubelskie 2022 29,1 1156 24,0 882 30,1
Lubuskie 1109 44.2 753 37,1 890 42,7
Lodzkie 2237 25,9 1475 37,7 1584 30,6
Matopolskie 1 407 30,3 650 25,3 1035 23,3
Mazowieckie 3 896 445 1966 35,2 1 564 33,1
Opolskie 1026 56,6 317 32,8 518 36,9
Podkarpackie 1889 37,5 957 38,3 879 34,4
Podlaskie 1394 39,1 551 35,6 560 37,2
Pomorskie 2 553 43,3 1853 46,9 1881 39,2
Slaskie 4 837 36,5 1644 27,6 2 261 28,5
Swigtokrzyskie 1781 34,5 417 22,6 654 39,6
Warm.-Mazur. 2 415 32,1 1428 45,4 2 064 38,3
Wielkopolskie 2 400 38,0 1525 32,1 1913 36,7
Zachodniopom. 1660 38,1 761 26,9 942 32,9
Razem 37 603 37,0 17 723 33,9 20 420 32,0

Korelacja pomi¢dzy szkoleniem i zatrudnieniem po szkoleniu,
a stopg bezrobocia w wojewddztwie

Analiza danych statystycznych nie wskazuje na istnienie prostych zalez-

nos$ci pomigdzy stopa bezrobocia a intensywnoscia dzialalnos$ci szkolenio-
wej 1 efektywnoScia zatrudnieniowa szkolen. Niemniej zestawienie powyz-

100



Edukacja ustawiczna w liczbach

szych danych wydaje si¢ interesujace, gdyz w sposob jasny i przejrzysty
ilustruje zjawisko aktywnosci edukacyjnej stuzb zatrudnienia w zr6znico-
wanych pod wzgledem poziomu bezrobocia regionach. Szczegdétowe dane
na powyzszy temat zawarte sa w Tab. 7.

Tab. 7. Szkolenie i zatrudnienie po szkoleniu,
a stopa bezrobocia w wojewddztwie

Nazwa 2000 2001 2002
L Wsk. | Wsk. | Stopa| Wsk. | Wsk. | Stopa| Wsk. | Wsk. | Stopa
wojewddztwa
przesz] zatr. | bezr. | przesz] zatr. | bezr. | przesz] zatr. | bezr.
Dolnaslaskie 4,3 410 184 1,2 42,20 2174 2,6 22p 22/5
Kujaw.-Pomor.| 4,6 40,9 19,2 1,5 35,0 219 2,0 30,6 23,6
Lubelskie 4,5 29,1 14,2 2,8 24 15,7 1,6 30{1 15,8
Lubuskie 3,1 442| 2173 2,1 37,] 244 2, 427 249
Lodzkie 4,4 259 | 16,3 1,8 37,7 18,1 2,2 306 18/5
Matopolskie 2,7 30,3 | 12,2 1,3 253 14, 2,1 238  13|9
Mazowieckie 3,2 445/ 10,8 1,8 352 13D 1,8 3311 13,9
Opolskie 2,8 56,6| 15,7 1,3 32,4 18,2 1,7 36,9 19,3
Podkarpackie 2,9 37,5 16, 1,3 388 174 1)3 344 169
Podlaskie 4,7 39,1| 13,8 1,9 356 15[1 1, 372 152
Pomorskie 4.3 43,3 16,6 2,4 46,9 196 2,6 392 21,2
Slaskie 5,6 36,5 | 12,9 2,1 27,6 15,9 2,5 28p 16/5
Swietokrzyskie | 4,6 345 | 16,6 1,5 22,6/ 184 1,3 396 18/5
Warm.-Mazur. 5,0 32,1 25,8 1,9 454 289 3,0 383 288
Wielkopolskie 3,5 38,0 12,5 2.2 32,1 15,4 2,2 36}2 14,1
Zachodniopom 3,1 38,1 20,9 1,7 2690  24{7 1/6 328 264
Razem 4,0 37,0 15,1 1,8 339 17p 2,0 32,0 18,1

Pozyczki szkoleniowe w latach: 2000-2002

Pozyczki szkoleniowe sa stosunkowo rzadko wykorzystywanym przez
bezrobotnych zrodlem finansowania szkolenia. Swiadcza o tym dane staty-
styczne zawarte w Tab. 8.

Wielko$ci wskaznikéw zatrudnienia po szkoleniach finansowanych ze
srodkow pozyczkowych sa zblizone do wielkosci wskaznikow po szkole-
niach organizowanych w trybie indywidualnym i duzo wyzsze od wskazni-
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kéw zatrudnienia po szkoleniach grupowych. Jest to kolejny argument na
rzecz indywidualizacji dziatan w zakresie aktywizacji 0sob bezrobotnych.

Tab. 8. Pozyczki szkoleniowe w latach: 2000-2002

Wyszczegdblnienie 2000 2001 2002
Osoby, ktore otrzynis pozyczki szkole- 493 545 470
niowe
Osoby, ktére ukbczyly szkolenie sfinan- 433 485 409
sowane zdérodkow pozyczkowych
Osoby, ktdre podjy prace po szkoleniu sfi- 209 213 198
nansowanym zérodkow pozyczkowych
WskaZnik zatrudnienia (w procentach) 48,3 43,3 48,4

Szkolenie pracownikow refundowane z Funduszu Pracy w latach:
2000-2002

Pracodawcy wykazuja niewielkie zainteresowanie mozliwoscia uzyska-
nia wsparcia finansowego w dostosowaniu kwalifikacji pracownikéw do
wymagan nowych stanowisk pracy. Zaréwno liczba pracodawcow korzy-
stajacych z tej formy wsparcia, jak i liczba pracownikdéw objetych szkole-
niami wspotfinansowanymi z Funduszu Pracy jest wrecz symboliczna.
W 2002 r. ze wsparcia Funduszu Pracy skorzystato 52 pracodawcow, ktorzy
zorganizowali szkolenie dla 122 pracownikow. W 2001 r. z tej mozliwosci
skorzystatlo 56 pracodawcow i 423 pracownikow, a w 2000 r. — 143 praco-
dawcow i 2037 pracownikdw, ale w skali catego kraju jest to bardzo nie-
wielki odsetek potencjalnych beneficjentow.

Szkolenie rolnikéw refundowane z Funduszu Pracy w latach:
2000-2002

Podobna sytuacja ma miejsce w przypadku szkolenia rolnikow planuja-
cych podjecie zatrudnienia lub rozpoczgcie wlasnej dziatalnosci gospodar-
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czej poza rolnictwem. W 2000 r. 45 rolnikoéw otrzymato zgodg na refunda-
cjg¢ kosztow szkolenia, natomiast 47 rolnikow ukonczyto szkolenia refundo-
wane z Funduszu Pracy. W 2001 r. tylko 4 rolnikdéw otrzymato zgodg na
refundacje kosztow szkolenia i 4 ukonczyto szkolenia refundowane z Fun-
duszu Pracy. Natomiast w 2002 r. 14 rolnikdéw otrzymato zgodg na refunda-
cje kosztow szkolenia, a 10 ukonczyto szkolenia refundowane z Funduszu
Pracy, z czego 8 rozpoczgto praceg poza rolnictwem.

* ok sk

Analiza przedstawionych danych statystycznych w zakresie szkolenia
0s0b bezrobotnych i poszukujacych pracy w latach: 2000-2002 wskazuje
na:

» spadek podstawowych wskaznikow efektywnosci zatrudnieniowej szko-
len,

» prawie dwukrotnie wyzsze wskazniki efektywnosci zatrudnieniowej
szkolen organizowanych w trybie indywidualnym od szkolen grupo-
wych,

» nizsze wskazniki efektywno$ci zatrudnieniowej szkolen w zawodach
zwiazanych z handlem, komputerowych, szkolen w zakresie obstugi fi-
nansowo-ksiegowej, tj. takich, ktore zajmuja najwyzsze pozycje w ran-
kingu kierunkow szkolen, od szkolen w zawodach robotniczych, ktore
sa na dalszych pozycjach w strukturze kierunkow szkolen.

Powyzsze obserwacje wskazuja na konieczno$¢ zmiany struktury kie-
runkow szkolen w celu ich lepszego dostosowania do potrzeb pracodawcow
oraz zwigkszenie udziatu szkolen indywidualnych w dziatalnosci edukacyj-
nej urzedow pracy poprzez wieksza indywidualizacje obstugi osob bezro-
botnych.
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Nowe rozwigzania

Janina Hejno
Departament Rynku Pracy
Ministerstwo Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej

Nowe regulacje prawne z zakresu refundowania
pracodawcom kosztow prowadzenia
przygotowania zawodowego mlodocianych

Istotne zmiany w przepisach dotyczacych refundowania pracodawcom
wynagrodzen i sktadek na ubezpieczenia spoleczne w zwiazku z prowadze-
niem przygotowania zawodowego pracownikéw mtodocianych dokonane
zostaly w ustawie z dnia 20 grudnia 2002 roku o zmianie ustawy o zatrud-
nieniu i przeciwdzialaniu bezrobociu oraz ustawy o systemie oswiaty (Dz.U.
72003 r. Nr 6, poz. 65). Ustawa weszla w zycie 6 lutego 2003 r.

W dotychczas obowiazujacym stanie prawnym do zadan z zakresu admi-
nistracji rzadowej, ktore realizowane byly przez powiaty nalezato miedzy
innymi wydawanie decyzji w sprawach o refundowaniu pracodawcom ze
srodkéw Funduszu Pracy wyptaconych wynagrodzen i sktadek na ubezpie-
czenia spoleczne mtodocianych pracownikow zatrudnionych na podstawie
umowy o pracg w celu przygotowania zawodowego. Zadania te wykonywa-
ne byly przez powiatowe urzedy pracy wchodzace w sktad powiatowe;j ad-
ministracji zespolonej. Organem wtasciwym do wydawania decyzji admi-
nistracyjnej byt starosta. Decyzje podejmowane byly niezaleznie od zawo-
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dow i kierunkow w jakim pracodawca prowadzit przygotowanie zawodowe
pracownikow mtodocianych oraz zapotrzebowania lokalnego rynku pracy.

Znowelizowana ustawa o zatrudnieniu i przeciwdziataniu bezrobociu

z dnia 20 grudnia 2002 r. wprowadzila szereg istotnych zmian w tym zakre-
sie, a mianowicie:

powierzyta samorzadom wojewodzkim mozliwos$¢ okreslania, po zasig-
gnigciu opinii wojewodzkiej rady zatrudnienia, na podstawie klasyfika-
cji zawodow 1 specjalnosci (na podstawie rozporzadzenia Ministra Pra-
cy 1 Polityki Spotecznej z dnia 10 grudnia 2002 r. w sprawie klasyfikacji
zawodow 1 specjalnos$ci dla potrzeb rynku pracy oraz zakresu jej stoso-
wania (Dz.U. Nr 222 poz. 1868) wykazu zawodow, za ktore moze by¢
dokonywana refundacja wynagrodzen i sktadek na ubezpieczenia spo-
leczne mtodocianych pracownikéw zatrudnionych na podstawie umowy
o pracg w celu przygotowania zawodowego. Wykaz zawodow podlega
ogloszeniu w wojewodzkim dzienniku urzedowym,

powierzyla staro$cie mozliwos¢ zawierania z pracodawca lub organiza-
cja zrzeszajaca pracodawcow umowy cywilnoprawnej przewidujacej
refundowanie poniesionych kosztow na wynagrodzenia i sktadki na ubez-
pieczenia spoteczne mtodocianych pracownikow zatrudnionych na pod-
stawie umowy o prace w celu przygotowania zawodowego, w wysoko-
$ci uprzednio uzgodnionej, nie przekraczajacej jednak wysokos$ci naj-
nizszych stawek okreslonych w odrgbnych przepisach obowiazujacych
w okresie, za ktory dokonywana jest refundacja,

wprowadzila przepis, ktory dotyczy refundacji wynagrodzen i sktadek
na ubezpieczenia spoteczne mlodocianych pracownikow zatrudnionych
na podstawie umoéw o pracg w celu przygotowania zawodowego, zawar-
tych przed dniem wej$cia w zycie niniejszej ustawy ( przed dniem 6 lutego
2003 r.) stosuje si¢ przepisy dotychczasowe, nie dluzej jednak niz do
dnia 30 czerwca 2005 r.,

powierzyta z dniem 1 czerwca 2003 r. Ochotniczym Hufcom Pracy
mozliwo$¢ dokonywania zwrotu poniesionych przez pracodawcg kosz-
tow na wynagrodzenia i sktadki na ubezpieczenia spoteczne mtodocia-
nych pracownikow zatrudnionych na podstawie umowy o pracg w celu
przygotowania zawodowego, w wysokosci uprzednio uzgodnionej, nie-
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przekraczajacej jednak kwoty, o ktorej mowa w art. 57 ust. 3, z uwzgled-
nieniem wykazu zawodow, o ktorym mowa w art. 5 ust.1 pkt 13.

Ponadto w ustawie o zatrudnieniu i przeciwdzialaniu bezrobociu upo-
wazniono ministra wlasciwego do spraw pracy do okreslenia w drodze roz-
porzadzenia szczegdtowego sposobu, warunkow i trybu refundowania ze
srodkow Funduszu Pracy wynagrodzen wyptaconych mtodocianym pra-
cownikom zatrudnionym przez pracodawcow na podstawie umowy o prace
w celu przygotowania zawodowego oraz sktadek na ubezpieczenia spotecz-
ne od refundowanych wynagrodzen.

Minister Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej w dniu 29 maja 2003 .
podpisal rozporzadzenie w sprawie refundowania ze $rodkow Funduszu
Pracy wynagrodzen wyptacanych mtodocianym pracownikom zatrudnionym
przez pracodawcow na podstawie umowy o pracg w celu przygotowania
zawodowego oraz sktadek na ubezpieczenia spoteczne od refundowanych
wynagrodzen. Rozporzadzenie zostato ogloszone w Dzienniku Ustaw z dnia
5 czerwcea 2003 r. Nr 100, poz. 931 i z tym dniem weszto w zycie.

Regulacje prawne zawarte w rozporzadzeniu dotycza: pracodawcow oraz
organizacji zrzeszajacych pracodawcow, mtodocianych pracownikow odby-
wajacych przygotowanie zawodowe u pracodawcy na podstawie umowy
o0 pracg, samorzadow powiatowych, powiatowych urzeddéw pracy i samorza-
dow wojewodzkich, wojewddzkich urzedow pracy, szkot i osrodkoéw doksztat-
cania i doskonalenia zawodowego oraz ochotniczych hufcow pracy.

Rozporzadzenie okresla podmioty uprawnione do skladania wniosku
o refundacje, tres¢ wniosku, sposoéb 1 tryb sktadania i rozpatrywania wnio-
sku oraz sposob refundacji.

W mysl przepisow rozporzadzenia pracodawca, ktory zatrudnia mtodo-
cianych pracownikdéw na podstawie umowy o prace w celu przygotowania
zawodowego, moze wystapi¢ z wnioskiem do powiatowego urz¢du pracy
wlasciwego ze wzgledu na miejsce odbywania przez mtodocianego przygo-
towania zawodowego lub za posrednictwem organizacji zrzeszajacej praco-
dawcow o refundacje wyptaconych wynagrodzen oraz optaconych sktadek
na ubezpieczenia spoteczne od refundowanych wynagrodzen, jezeli:
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» zatrudnia mtodocianych w zawodach okre$lonych w wykazie zawodow,
o ktorym mowa w art. 5 ust. 1 pkt 13 ustawy z dnia 14 grudnia 1994 r. o za-
trudnieniu i przeciwdzialaniu bezrobociu,

* spetnia warunki do prowadzenia przygotowania zawodowego w zakre-
sie wymagan zawodowych i1 pedagogicznych okreslonych w przepisach
regulujacych odbywanie przygotowania zawodowego wydanych na pod-
stawie kodeksu pracy,

» w okresie roku poprzedzajacego dzien ztozenia wniosku nie zostal ska-
zany prawomocnym wyrokiem za naruszenie przepisow ustawy.

Whiosek o refundacje powinien zawierac:
1) nazwe pracodawcy, adres siedziby i miejsce prowadzenia dziatalno$ci,
2) numer identyfikacji nadany w krajowym rejestrze podmiotéw gospodar-
ki narodowej REGON,
3) numer identyfikacji podatkowej NIP,
4) oznaczenie formy prawnej prowadzonej dziatalnosci,
5) wykaz mtodocianych, ktorych dotyczy wniosek o refundacj¢ zawierajacy:
a) imiona i nazwiska mtodocianych,
b) datg zawarcia umowy o prac¢ w celu przygotowania zawodowego
i okres jej trwania,
¢) nazwy zawodow i umiejgtnosci, w ktorych jest odbywane przygoto-
wanie zawodowe.

Pracodawca powinien dotaczy¢ do wniosku o refundacjg:
1) oswiadczenie o:

a) liczbie pracownikéw zatrudnionych w dniu skladania wniosku,
z uwzglednieniem wszystkich mtodocianych i roku ich nauki,

b) liczbie mlodocianych, ktorzy w okresie ostatnich trzech lat przed dniem
ztozenia wniosku ukonczyli przygotowanie zawodowe u tego praco-
dawcy,

¢) liczbie mtodocianych, ktorzy ukonczyli w okresie ostatnich trzech
lat przed dniem zlozenia wniosku, przygotowanie zawodowe i kon-
tynuowali zatrudnienie u tego pracodawcy przez okres co najmnie;j
12 miesigcy lub nadal je kontynuuja,
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2) dokumenty potwierdzajace spelnienie wymagan zawodowych i pedago-
gicznych do prowadzenia przygotowania zawodowego mtodocianych,

3) oswiadczenie o nie korzystaniu z refundacji wynagrodzen i sktadek na
ubezpieczenia spoleczne od tych wynagrodzen mtodocianych, o ktorych
mowa w ust. 2 pkt 5, z innego powiatowego urzedu pracy lub Ochotni-
czego Hufca Pracy,

4) o$wiadczenie o niekaralnosci za naruszenie przepisow ustawy,

5) os$wiadczenie o mozliwosci uzyskania refundacji zgodnie z przepisami
o warunkach dopuszczalnosci i nadzorowaniu pomocy publicznej dla
przedsigbiorcoéw, stosownie do ustawy z dnia 27 lipca 2002 r. o warun-
kach dopuszczalno$ci i nadzorowaniu pomocy publicznej dla przedsig-
biorcow ( Dz.U. z 2002 r. Nr 141, poz. 1177).

6) deklaracje dalszego zatrudnienia mtodocianych na podstawie umowy
o0 pracg po zakonczeniu przygotowania zawodowego.

Wprawdzie przepisy nie okreslaja jakiego okresu ma dotyczy¢ deklara-
cja pracodawcy, o ktérej mowa w pkt. 6, jednakze wskazane jest zatrudnie-
nie pracownika mtodocianego przez okres co najmniej 12 miesigcy po za-
konczeniu przygotowania zawodowego, zwazywszy na zapis w pkt. 1 lit. c.

Wzoru wniosku nalezy szukac na stronie internetowej www.praca.gov.pl.

Whiosek o refundacje poniesionych kosztow moze dotyczyc¢:

1) nie wigcej niz dwoch mtodocianych, jezeli pracodawca zatrudnia wy-
tacznie mtodocianych,

2) mtodocianych w liczbie nie przekraczajacej trzykrotnej liczby za-
trudnionych u tego pracodawcy pracownikow nie bedacych mtodocia-
nymi.

Do limitu, o ktérym mowa w p-kcie 1 i 2 nalezy wlicza¢ wszystkich
mtodocianych zatrudnionych u pracodawcy w dniu sktadania wniosku, w
tym rowniez tych, ktorzy objeci sa refundacja na podstawie starego trybu w
drodze decyzji administracyjnej, co oznacza, ze np. jezeli pracodawca za-
trudnia dwoch pracownikéw nie bedacych pracownikami mtodocianymi, to
moze ztozy¢ wniosek o refundacj¢ na 6 pracownikéw mtodocianych. Przy
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czym jezeli jest mowa o pracowniku, to nalezy rozumie¢ osobg zatrudniong
W pelnym wymiarze czasu pracy.

Zardéwno pracodaweca jak i organizacja zrzeszajaca pracodawcoOw wnio-
ski o refundacje sktada do powiatowego urzedu pracy w terminie do dnia 30
wrzesnia kazdego roku. Za$ wnioski o refundacje dotyczace mtodocianych,
ktorzy nie doksztatcaja si¢ w zasadniczej szkole zawodowej moga by¢ skta-
dane w innych terminach wskazanych przez powiatowy urzad pracy w sie-
dzibie urzedu.

Termin do dnia 30 wrze$nia kazdego roku dotyczy wnioskow pracodaw-
coOw o refundacje w zwiazku z zawartymi umowami o pracg w celu przygo-
towania zawodowego z pracownikami mtodocianymi, ktorzy doksztalcaja
si¢ w zasadniczych szkotach zawodowych. Zapisy te sa zbiezne z regulacja-
mi zawartymi w rozporzadzeniu Rady Ministréw z dnia 28 maja 1996 r.
W sprawie przygotowania zawodowego mtodocianych i ich wynagradzania.
(Dz.U. z 1996 1. Nr 60, poz. 278 ze zm.).

Powiatowe urzedy pracy i organizacje zrzeszajace pracodawcoéw doko-
nuja przegladu ztozonych wnioskow przez pracodawcow pod katem prowa-
dzenia przygotowania zawodowego, zgodnie z zawodami okre§lonymi
w wykazie zawodow przez samorzad wojewddztwa, pod katem spetienia
przez pracodawcoOw warunkdéw w zakresie wymagan zawodowych i peda-
gogicznych do prowadzenia przygotowania zawodowego, niekaralnosci
i innych warunkow, o ktorych mowa w rozporzadzeniu.

Nastepnie w terminie 30 dni od dnia 30 wrze$nia danego roku powiato-
wy urzad pracy informuje pracodawce oraz organizacj¢ zrzeszajaca praco-
dawcow o uwzglednieniu lub o przyczynach nieuwzglednienia wniosku
o refundacje.

Uwzglednienie wniosku pracodawcy zgodnie z art. 22 b ustawy o za-
trudnieniu i przeciwdziataniu bezrobociu moze stanowic¢ podstawe dla sta-
rosty do zawarcia z pracodawca lub organizacja zrzeszajaca pracodawcow
umowy okreslajacej refundowanie poniesionych kosztéw przez pracodaw-
ce. Integralna czgscia umowy, o ktorej] mowa w tym przepisie sa wnioski
pracodawcow dotyczace imiennie wskazanych mtodocianych pracownikoéw
—bowiem refundacja jest skierowana do konkretnych pracodawcéw za kon-
kretnych pracownikow mtodocianych.
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Umowa ta przyktadowo powinna przewidywac:

1) liczbe mtodocianych i okres przewidziany programem nauki za jaki na-
stapi refundacja,

2) zawody w jakich mlodociani odbywaja przygotowanie zawodowe,

3) terminy i wysokos¢ refundowanych kosztow wynagrodzen i sktadek na
ubezpieczenia spoteczne od refundowanych wynagrodzen,

4) zobowiazanie pracodawcy do dalszego zatrudnienia mtodocianego po
zakonczeniu przygotowania zawodowego,

5) zobowiazanie pracodawcy do biezacego informowania o zmianie osoby,
ktora spetnia warunki do prowadzenia przygotowania zawodowego pra-
cownikow mtodocianych oraz do biezacego informowania o wszelkich
zmianach wynikajacych z zawartych umow w celu przygotowania za-
wodowego z mlodocianymi lub wcze$niejszego rozwiazania,

6) sposob przekazywania $srodkow na refundacj¢ poniesionych kosztow
przez pracodawcg.

Umowa prawa cywilnego moze zawiera¢ takze inne wazne postanowie-
nia dla stron umowy. Wzoru umowy nalezy szuka¢ na stronie internetowej
WWwWw.praca.gov.pl.

Przy czym nalezy mie¢ na uwadze, ze w przypadku ,,zmiany stron” umo-
wy o pracg w celu przygotowania zawodowego mtodocianych (niezaleznie
czy zmiany dotycza pracodawcy czy pracownika mtodocianego) — odpo-
wiednia zmiana powinna towarzyszy¢, zawartej pomi¢dzy pracodawca
a starosta umowie o refundacjg, a wigc mozliwe jest: zakonczenie umowy
o refundacjg, zawarcie nowej umowy na podobnych warunkach, ze zmiang
po stronie mlodocianego lub pracodawcy. Mozliwe jest takze w obrebie jednej
umowy o refundacje zawarcie roznych warunkoéw dotyczacych refundacji
wobec poszczegolnych mtodocianych odbywajacych przygotowanie w ob-
rebie roznych zawodow.

Zréznicowanie moze dotyczy¢ zarowno dlugosci okresu refundacji jak
1 wysokosci refundacji — przy zatozeniu nie przekroczenia maksymalnego
progu refundacji, o ktérym mowa w odrebnych przepisach.

A zatem umowa ta bedzie stanowita podstawe do dokonywania refunda-
cji poniesionych kosztow przez pracodawcow. Jednakze warunkiem reali-
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zacji zapisow umowy w sprawie uzyskania refundacji bedzie przedtozenie

do powiatowego urzedu pracy wymaganych dokumentow potwierdzajacych

faktyczne poniesienie kosztow przez pracodawce na wynagrodzenia i sktadki
na ubezpieczenia spoteczne od refundowanych wynagrodzen.

Wzoru wniosku o zwrot kosztow poniesionych na wynagrodzenia i sktadki
na ubezpieczenia spoteczne z tytulu zatrudnienia mtodocianych pracowni-
kéw w celu przygotowania zawodowego za okres ........... nalezy szukac na
stronie internetowej www.praca.gov.pl

Powiatowy urzad pracy bedzie przekazywal srodki Funduszu Pracy
z tytutu refundacji bezposrednio poszczegdlnym pracodawcom na wskaza-
ny rachunek bankowy w terminach ustalonych w umowie, zgodnie z brzmie-
niem § 5 ust. 3 rozporzadzenia.

Z zapisow zawartych w rozporzadzeniu wynika takze, ze w przypadku
powtarzania przez mtodocianego roku nauki refundacja wyptaconych wy-
nagrodzen i sktadek na ubezpieczenia spoteczne od tych wynagrodzen za
okres przygotowania zawodowego bedzie przystugiwata jednokrotnie. Ozna-
cza to, ze w razie gdy pracownik mtodociany doksztatcajacy si¢ np. w za-
sadniczej szkole zawodowej nie otrzymat promocji do klasy programowo
wyzszej lub nie ukonczyt szkoty, to w takiej sytuacji pracodawca moze ubie-
gac si¢ o refundacje poniesionych kosztow tylko raz w ciagu calego cyklu
szkolnego z tytulu powtarzania przez mtodocianego roku nauki.

Ponadto nalezy nadmieni¢, iz przepisy rozporzadzenia stosuje si¢ odpowied-
nio do mtodocianych uczestnikow ochotniczych hufcow pracy zatrudnionych
na podstawie umowy o pracg w celu przygotowania zawodowego z tym, ze:

1) wnioski o refundacje sa sktadane do wojewodzkich komend Ochotni-
czych Hufcow Pracy wlasciwych ze wzgledu na miejsce odbywania przy-
gotowania zawodowego,

2) refundacja wynagrodzen oraz skladek na ubezpieczenia spoteczne od
tych wynagrodzen jest dokonywana przez Komendg Gtéwna Ochotni-
czych Hufcow Pracy.

Jednakze do mtodocianych uczestnikow Ochotniczych Hufcow Pracy
zatrudnionych w jednostkach organizacyjnych OHP nie stosuje si¢ zapisow
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§ 3 ust. 3 pkt 6 1 ust. 4, ktore stanowia, ze do wniosku o refundacje dotacza
si¢ deklaracj¢ dalszego zatrudnienia mtodocianych na podstawie umowy
0 pracg po zakonczeniu przygotowania zawodowego oraz, ze wniosek
o refundacje moze dotyczy¢: nie wigcej niz dwoch mtodocianych, jezeli
pracodawca zatrudnia wytacznie mtodocianych; mtodocianych w liczbie nie
przekraczajacej trzykrotnej liczby zatrudnionych u tego pracodawcy pra-
cownikow, nie bedacych mtodocianymi.

Zgodnie bowiem, ze znowelizowanym art. 43 ust. 2 ustawy o zatrudnie-
niu i przeciwdziataniu bezrobociu Ochotnicze Hufce Pracy z dniem 1 czerwca
2003 r. otrzymaly kompetencje do refundacji pracodawcom kosztow ponie-
sionych na wynagrodzenia i sktadki na ubezpieczenia spoteczne mtodocia-
nych pracownikéw, zatrudnionych na podstawie umowy o prace w celu przy-
gotowania zawodowego. Srodki na ten cel przekazywane beda Ochotniczym
Hufcom Pracy z Funduszu Pracy na podstawie art. 57a ust. 3 ustawy o za-
trudnieniu i przeciwdziataniu bezrobociu, co oznacza, ze minister wlasciwy
do spraw pracy ustala i przekazuje na rachunek sum na zlecenie dla Ochot-
niczych Hufcow Pracy kwote¢ srodkéw Funduszu Pracy przeznaczona na
refundowanie wynagrodzen i skladek na ubezpieczenia spoteczne mtodo-
cianych pracownikow.

Przedstawiajac powyzsze nalezy stwierdzi¢, iz ustawa o zatrudnieniu
i przeciwdziataniu bezrobociu, jak i nowe regulacje prawne zawarte w roz-
porzadzeniu wykonawczym do ustawy, daja bardzo duza swobodg staro-
stom w ksztattowaniu umow prawa cywilnego zawieranych z pracodawca-
mi lub organizacjami zrzeszajacymi pracodawcoéw. Zarowno postanowie-
nia, jak i tres¢ tych uméw moga by¢ dowolnie ustalane przez poszczego6l-
nych starostow w zalezno$ci od polityki prowadzonej na danym terenie,
aktualnych potrzeb i mozliwo$ci finansowych w tym zakresie.
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Grazyna Zawadzka, Jacek Jaczewski
Departament Rynku Pracy
Ministerstwo Gospodarki, Pracy i Polityki Spoteczne;j

Standaryzacja jako element systemu
zapewnienia jakosSci ushug edukacji ustawicznej

Zasada wspotczesnej edukacji jest ksztatcenie ustawiczne polegajace na
nieustannym doskonaleniu posiadanych kwalifikacji ogodlnych i zawodo-
wych. Zrozumienie tej prawidtowos$ci wptywa na tempo zmian jakim pod-
lega otaczajacy nas $wiat, gdzie zdobyte wyksztatcenie stopniowo si¢ dez-
aktualizuje.

Intensywny postep cywilizacji, rozwoj nowoczesnych technologii oraz
zwigzane z tym procesem nowe metody pracy powoduja zwigkszenie natu-
ralnej luki pomigdzy kwalifikacjami spoteczenstwa a wymaganiami gospo-
darki. Dotyczy to zwlaszcza ksztatcenia zawodowego, gdyz rozszerzanie
wiedzy oraz podnoszenie kwalifikacji jest w niektorych zawodach koniecz-
no$cia. W tym kontek$cie szczegodlnie wazne staja si¢ prace nad nowymi
zadaniami i funkcjami edukacji we wspolczesnym spoteczenstwie oraz do-
stosowaniem narodowych systemow edukacji do wymagan nowoczesnego
rynku pracy.

Nowoczesny rynek pracy stawia przed edukacja ustawiczng nowe zada-
nia i wymagania, szczegdlnie w odniesieniu do metod i form ksztatcenia
dorostych. Rozwdj nauki i postgp technologiczny wymuszaja ksztatcenie
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si¢ ludzi dorostych — podejmujacych nowe zadania na swoich stanowiskach
pracy. Edukacja ustawiczna w tym aspekcie spelnia funkcje¢ adaptacyjna.
Ponadto wiele 0sob staje wobec sytuacji uzupetienia wiedzy 1 umiejgtno-
$ci w nowych warunkach i w nowej postaci jakie pojawiajq si¢ w strukturze
organizacji. Edukacja ustawiczna w tym aspekcie spetnia funkcje wyrow-
nawczg. Kiedy zas mowimy o osobach, ktore po jakiejs przerwie w zatrud-
nieniu ponownie podejmuja pracg w wyuczonym zawodzie, musza zaktu-
alizowa¢ swoja wiedzg 1 umiejetnosci — edukacja ustawiczna spetnia wow-
czas funkcje renowacyjna. Wiele tych funkcji znajduje zastosowanie wo-
bec ogdtu 0sob dorostych, a szczegdlnie 0osob bezrobotnych, bedacych klien-
tami urzedow pracy, ktore poprzez edukacje staraja si¢ zwigkszy¢ swoje
szanse na rynku pracy.

Wobec dokonujacych si¢ zmian wzrasta znaczenie dziatan podejmowa-
nych w interesie 0sob posiadajacych kwalifikacje niedostosowane do no-
wych realiow — 0sdb bezrobotnych i poszukujacych pracy, zwlaszcza, ze
W procesie integracji ze spoteczenstwem kluczowa role dla takiej osoby
moga spetniaé: aktywizacja zawodowa (np. poprzez szkolenie) i odpowied-
nie zatrudnienie. Instrumenty te pozwalaja na osiagnigcie niezaleznosci eko-
nomicznej, wzbogacenie kontaktow i form uczestnictwa w spoteczenstwie
oraz pomagaja w osiagnigciu poczucia wlasnej wartosci i przydatnosci spo-
tecznej. Moga zatem pehi¢ funkeje¢ ekonomiczng i samorealizacyjng oraz
zapobiegad izolacji.

Z doswiadczen polskich stuzb zatrudnienia wynika, ze jedna z najsku-
teczniejszych form aktywizacji zawodowej 0sob bezrobotnych oraz tago-
dzenia ekonomicznych i spotecznych skutkéw bezrobocia sa szkolenia, stad
tez urzedy pracy rozwijaja dziatalno$¢ w tym zakresie. Zasadniczym celem
procesu szkolenia jest umozliwienie klientom dostgpu do takich szkolen,
ktore wyposaza ich w wiedz¢ 1 umiejetnosci pozwalajace na znalezienie
zatrudnienia lub utrzymanie dotychczasowego miejsca pracy.

Ustawa o zatrudnieniu i przeciwdziataniu bezrobociu okreslajac ustugi
oferowane przez organy zatrudnienia osobom bezrobotnym, poszukujacym
pracy i pracodawcom (w tym: szkolenia) wskazuje, ze ustugi te (stanowiace
wazny segment ustug spolecznych) powinny opierac si¢ na zasadach do-
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stepnosci, dobrowolnosci, bezptatnosci i jawnosci oraz charakteryzowac si¢
wysokim poziomem jakosci.

Podstawowym elementem systemu zapewniania jako$ci ustug urzedoéw
pracy sa standardy realizacji ustug, ktére stanowia niejako model ustugi,
zaspokajajacej stwierdzone lub przewidywane potrzeby klientow, buduja-
cej zaufanie do dziatan organdéw zatrudnienia i ich wiarygodnos$¢, a takze
zachowujacej spojnos¢ z innymi dziataniami w obszarze realizowanym przez
ustuge i gwarantujacym rozwoj.

Ewolucja metod pracy z osobami bezrobotnymi i systemu zarzadzania
stuzbami zatrudnienia oraz realizacja modelu partnerstwa pozwolity na
wprowadzenie standaryzacji ustug, a wezesniejsze doswiadczenia zwiaza-
ne ze szkoleniami finansowanymi ze §rodkéw Funduszu Pracy wykorzysta-
no przy opracowaniu standardu ushugi ,,Organizacja szkolen”.

I. Geneza standaryzacji ustug urzedow pracy w zakresie
organizacji szkolen

Dziatania na rzecz standaryzacji w zakresie organizacji szkolen maja
wieloletnia tradycje. Za jedno z pierwszych dziatan w tym zakresie mozna
uzna¢ opracowanie 1 wdrozenie ,,0golnych zasad organizacji szkolenia
bezrobotnych” oraz procedur zwiazanych z przygotowywaniem i przepro-
wadzaniem szkolen obejmujacych m.in. diagnozowanie potrzeb szkolenio-
wych, dobér jednostek szkolacych, dobdr uczestnikow szkolenia, formy
marketingu szkolenia, udzielanie pozyczek szkoleniowych, badanie efek-
tywnosci szkolenia. Ten ostatni zakres procedur (badanie efektywnos$ci)
zwiazany byt m.in. z podejmowanymi od 1995 r. (tj. od ukazania si¢ porad-
nika ,,Analiza efektywno$ci programoéw rynku pracy”) probami uzyska-
nia wiarygodnej informacji i oceny nt. rzeczywistego usprawnienia pracy
urzedow i sposobow realizacji programow rynku pracy oraz poprawy efek-
tywnosci dziatan i racjonalnosci zarzadzania posiadanymi srodkami.

Dziatania te uzupehialy szkolenia specjalistyczne, cykl wydawniczy
»Zeszyty informacyjno-metodyczne dla kadry specjalistow ds. szkolenia
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i rozwoju zawodowego”, staze zagraniczne dla pracownikéw urzedow pra-
cy w Szwecji, Danii, Francji, USA, Niemczech i wielu innych krajach.

Rozwijajac formy realizacji ustug szkoleniowych upowszechniono
w urzgdach pracy model uméw tréjstronnych. Szkolenia organizowane
wedhug modelu umow trojstronnych charakteryzuja si¢ znacznie wyzsza efek-
tywnoscia zatrudnieniowa niz inne przedsigwzigcia szkoleniowe. Wsrod
czynnikow powodujacych wyzszg efektywnos$¢ takiego szkolenia jest nie-
watpliwie wptyw pracodawcy na dobor kandydatoéw na szkolenie i program,
zobowiazanie do zatrudnienia absolwentow szkolenia wynikajace z charak-
teru umowy, mozliwo$¢ zdobycia kwalifikacji $ci§le odpowiadajacych po-
trzebom pracodawcy.

Natomiast w ramach rozwoju form szkolenia upowszechniono w urze-
dach pracy interesujaca inicjatywe szkoleniowa — adresowana do osob dhu-
gotrwale bezrobotnych o niskich kwalifikacjach zawodowych, zamieszka-
lych na wsi — tzw. szkolenia trojmodutowe. Celem szkolenia, wedtug kon-
cepcji trojmodutowe;j, jest przywrdocenie aktywnosci zawodowej tych osob,
poprzez kompleksowe szkolenie, ukierunkowane na rozbudzenie motywa-
cji do zdobycia nowych kwalifikacji i wyrownanie deficytoéw wiedzy pod-
stawowej umozliwiajacej efektywne podjecie nauki, zmiang postaw bezro-
botnych z pasywnych na aktywne, zainspirowanie do czynnego poszukiwa-
nia pracy, wzmocnienie poczucia wlasnej wartosci oraz przygotowanie do
pracy w nowym, poszukiwanym na rynku pracy zawodzie. Przywrdcenie
aktywnosci zawodowej 0sob dlugotrwale bezrobotnych dokonuje si¢ w trak-
cie szkolenia w trzech modutach: integracyjno-wyréwnawczym, aktywizu-
jacym oraz zawodowym.

wStandardy podstawowych uslug rynku pracy” w ujednolicone;j for-
mule, wprowadzone do urzedoéw pracy w 1999 r., opracowano na podstawie
obowiazujacych regulacji prawnych oraz wieloletnich doswiadczen urze-
dow pracy w zakresie $wiadczenia ustug rynku pracy. Przestanka do po-
wstania standardow byt dokonujacy si¢ postgp w dziedzinie nowoczesnego
i profesjonalnego swiadczenia ustug oraz wynikajaca z niego potrzeba opra-
cowania jednolitych zasad porzadkujacych organizacyjne i merytoryczne
aspekty funkcjonowania urzedoéw pracy.
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Inwestycje w infrastrukture, profesjonalizm kadr urzedéw pracy oraz
wcezesniej funkcjonujace zasady, wytyczne czy regulacje wewngtrzne,
pozwalaly przypuszczaé, ze wszystkie elementy standardow, zmierzajace
do uzyskania odpowiedniej jako$ci ustug sa mozliwe do realizacji przez
wszystkie urzedy pracy. W ten sposob standardy — taczac w sobie doswiad-
czenia z wieloptaszczyznowego procesu — staly si¢ podstawowym elemen-
tem systemu jakos$ci ustug. Przyjety zakres standardéw pozwala na objgcie
wszystkich klientow uslugami realizowanymi w ten sam, porownywalny
sposob 1 na realistycznym poziomie jakosci, a rownocze$nie stanowi sku-
teczny mechanizm pozyskiwania informacji zwrotnej oraz tworzenia instru-
mentow wiarygodnej oceny realizowanych ustug.

Projekt standardow realizacji przez organy zatrudnienia zadan w zakre-
sie posrednictwa pracy, poradnictwa zawodowego, organizacji szkolen oraz
klubow pracy uzyskat pozytywna opini¢ Polskiego Centrum Badan i Certy-
fikacji.

W kontekscie aktualnie obowiazujacych regulacji prawnych standardy
nie sg obligatoryjne i maja stanowi¢ materiaty pomocnicze dla organow
zatrudnienia. Zastosowanie standardoéw powinno przyczynic si¢ do zwigk-
szenia skutecznos$ci zatrudnieniowej dziatan urzedow pracy, zadowolenia
klientéw z otrzymywanych ustug oraz racjonalnego wykorzystania §rod-
kéw Funduszu Pracy.

Wprowadzenie standardow realizacji uslug przez urzedy pracy nabiera
szczegolnego znaczenia w kontek$cie dziatan akcesyjnych i jest wyrazem
dazenia do realizacji zadan na poziomie zblizonym do przyjetego w krajach
cztonkowskich UE.

Wypehiajac zapisy Ustawy o zatrudnieniu i przeciwdziataniu bez-
robociu oraz realizujac zadania przyjgte w ,,Planie pracy Ministerstwa
Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej w roku 2003”, Priorytet — Promoc-
ja Zatrudnienia, Dziatanie 2: Zwigkszenie zdolnos$ci urzedéw pracy do
realizacji ustug w 2003 r. Departament Rynku Pracy MGPiPS przygotowat
i upowszechnit w urz¢dach pracy i urzedach wojewodzkich pigc standar-
dow:

— Standard ushugi ,,Posrednictwo pracy”,
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Standard ustugi ,,Poradnictwo zawodowe” (§wiadczonej przez powiato-
we urzedy pracy i centra informacji i planowania kariery zawodowe;j
wojewddzkich urzedow pracy),

Standard ushugi ,,Organizacja szkolen”,

Standard ustugi ,,KIub pracy”,

Standard wykonywania kontroli w zakresie przestrzegania przepisoOw usta-
wy (kontrola legalnosci zatrudnienia).

Standardy stanowia komplet segregatoréw, w tej samej szacie graficz-

nej, rézniacych si¢ kolorem oznakowania ustugi, drukowanych na sztyw-
nych kartkach, co umozliwia sprawna aktualizacj¢ materiatu w przypadku
wprowadzania zmian.

Standardy realizacji ustug posiadaja jednolity uktad sktadajacy si¢ z na-

stepujacych czesci:

Tytut ustugi wraz z jej celem i podstawowymi definicjami;

Organizacja ushugi — okreslajaca komorke organizacyjna urzedu pracy
realizujaca ushuge wraz z zakresem jej odpowiedzialnosci;

Procedury — okreslajace sposoby postgpowania, tj. czynnosci jakie maja
by¢ wykonane i ich kolejno$é, rodzaje prowadzonej dokumentacji, kto
jest odpowiedzialny za realizacj¢ procedur ustugi oraz zawierajace nie-
zbedne wyjasnienia.

Procedury sktadajace sig na realizacje ustugi zawieraja, wystepujaca jako

koncowa, procedurg ,,Badanie jako$ci wykonania ushugi”, okre$lajaca m.in.
miary i wskazniki poziomu jakos$ci wykonania ushugi.

Zwiazki procedur wyodrgbnionych w ramach ustug, sposobow postepo-

wania i czynno$ci w ramach procedur przedstawiono na schematach funk-
cjonalnych.

Procesy — okreslajace zakres wspotdziatania komorki realizujacej ustu-
g¢ z innymi komorkami organizacyjnymi urzedu pracy.

Zasoby — okreslajace niezbedne kwalifikacje (wiedze, umiejgtnosci
i cechy osobowosciowe) pracownikow realizujacych ustuge oraz warun-
ki lokalowe 1 sprz¢towo-materialowe do realizacji ustugi.
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Dla doswiadczonych pracownikdéw zajmujacych sie poszczegdlnymi ustu-
gami objetymi standaryzacja — standard ma znaczenie porzadkujace i do-
skonalace, dla tych za$ ktérzy dopiero wkraczaja w te dziedzing moze sta-
nowi¢ przewodnik i utatwi¢ szybkie przyswojenie zapisoOw ustawowych,
zwiazanych ze szkoleniami oraz niektorych sformutowan zwyczajowych,
funkcjonujacych pozaustawowo.

II. Standard ushugi ,,Organizacja szkolen”

Zgodnie z zatozeniami — dla ustugi, zwiazanej z udzialem urzedow pracy
w procesach inicjowania, organizacji i finansowania szkolen ze srodkow
Funduszu Pracy przyj¢to tytut wynikajacy z zapisow ustawowych. Ustawa
jako podstawowy akt prawny obowiazujacy pracownikow urzedow pracy
stala si¢ takze zrodtem zawartej w standardzie definicji szkolenia, rozumia-
nego jako przyuczenie do zawodu, przekwalifikowanie, podwyzszenie kwa-
lifikacji zawodowych lub nauke umiejetnosci poszukiwania i uzyskiwania
zatrudnienia.

Standard okresla, iz celem ushugi ,,Organizacja szkolen” jest zwigkszenie
szans 0sob bezrobotnych i innych uprawnionych osob na uzyskanie zatrud-
nienia, za$ 0sob zagrozonych utrata pracy na utrzymanie zatrudnienia. Usluga
zwigzana ze szkoleniami jest podejmowana w sytuacji, gdy nie ma mozliwo-
$ci zaoferowania klientowi odpowiedniego zatrudnienia, a pojawiaja si¢ na-
tomiast szanse na zatrudnienie klienta po uzyskaniu lub udoskonaleniu jego
kwalifikacji. W realizacji ustugi, jako zleceniobiorcy i bezposredni organiza-
torzy szkolen — uczestnicza zewngtrzne jednostki szkoleniowe.

Obowiazujacymi formami organizacji szkolen wskazanymi w standar-
dzie sa:

— szkolenia inicjowane przez starostg¢ na podstawie analizy potrzeb rynku
pracy, po spelnieniu warunkow okreslonych w ustawie, nazywane szko-
leniami grupowymi, gdyz najczgsciej organizowane sa dla wigkszej gru-
py klientow urzedu;

— szkolenia inicjowane na wniosek osoby bezrobotnej pod warun-
kiem uprawdopodobnienia zatrudnienia, nazywane szkoleniami indy-
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widualnymi, poniewaz zawsze dotycza tylko jednej osoby wystepujacej
z wnioskiem;

— szkolenia pracownikéw na wniosek pracodawcy czyli refundowanie
pracodawcy czg$ci kosztow szkolenia pracownikow pod warunkiem za-
trudnienia na innych stanowiskach pracy, zgodnie z kierunkiem odbyte-
go szkolenia;

— szkolenia finansowane w ramach pozyczki szkoleniowej czyli udzie-
lanie pozyczki na wniosek osoby bezrobotnej w celu sfinansowania kosz-
tow szkolenia, podejmowanego bez skierowania urzedu pracy.

Standard ustugi ,,Organizacja szkolen” dotyczy wszystkich dziatan
zwiazanych z inicjowaniem, organizowaniem lub finansowaniem szkolen.
Dziatania zwiazane z inicjowaniem szkolen wymagaja analizowania potrzeb
1 mozliwos$ci szkoleniowych, opracowywania planow szkolen, ustalania
kryteriow rekrutacji na szkolenia we wspotpracy z innymi komorkami urze-
du, gromadzenia i aktualizowania informacji o podmiotach, funkcjonuja-
cych na wolnym rynku ustug edukacyjnych, przygotowywania informacji
o mozliwos$ciach 1 warunkach szkolen dla potrzeb klientoéw i innych ko-
morek urzedu oraz upowszechniania informacji o planowanych szkole-
niach.

Dziatania zwiazane z organizacja szkolen wymagaja przygotowywania
zlecen ustug szkoleniowych (w tym: propozycji procedur wyboru ofert szko-
leniowych zgodnie z przepisami ustawy o zamoéwieniach publicznych), do-
boru grup szkoleniowych we wspolpracy z innymi komoérkami urzedu oraz
przygotowania i prowadzenia dokumentacji szkolen.

Do zapewnienia skutecznosci dzialan szkoleniowych zlecanych przez
urzedy pracy niezbedne jest kontrolowanie przebiegu szkolen w trakcie ich
trwania, dokonywanie ocen posrednich i koncowych oraz prowadzenie ba-
dan efektywnosci szkolen. Oddzielnymi zagadnieniami wskazanymi w stan-
dardzie jest problematyka finansowania szkolen, realizowanego przez inne
komorki urzedu we wspotpracy z komorka ds. szkolen.

W ramach ustugi wyr6zniono szes$¢ procedur, ktorych realizacja powin-
na zapewni¢ poprawnosc¢ i jakos¢ ustugi.
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1. Planowanie szkolen — celem tej procedury jest usystematyzowanie pomo-
cy klientom w uzyskaniu odpowiednich kwalifikacji [ub umiejetnosci.

2. Szkolenia grupowe — celem tej procedury jest pomoc w uzyskaniu przez
klientéw odpowiednich kwalifikacji lub umiejgtnosci, niezbgdnych do
podjecia i utrzymania zatrudnienia.

3. Szkolenia indywidualne — celem tej procedury jest udzielenie pomocy
klientowi (na jego wniosek) w uzyskaniu kwalifikacji niezb¢dnych do
podjecia zatrudnienia.

4. Szkolenia na wniosek pracodawcy — celem tej procedury jest zapobiega-
nie zwolnieniom pracownikow poprzez stworzenie mozliwosci uzyska-
nia kwalifikacji zawodowych umozliwiajacych pracg na innych stano-
wiskach.

5. Szkolenia finansowane w ramach pozyczki szkoleniowej — celem tej pro-
cedury jest umozliwienie osobom bezrobotnym podjgcia zatrudnienia
wymagajacego szczegolnych kwalifikacji.

6. Badanie jakos$ci wykonania ustugi.

W ramach poszczegdlnych procedur, w zaleznos$ci od zlozonosci zagad-
nienia — wskazano co najmniej po jednym sposobie postgpowania,
w ktorych przedstawiono czynnosci podejmowane na stanowisku i ich ko-
lejnos¢, wykorzystywane dokumenty zewngtrzne oraz materiaty przygoto-
wywane przez komorke ds. szkolen, relacje z innymi komorkami urzedu
oraz otoczeniem, a takze czynnos$ci zwiazane z kontrola zewngtrzna i samo-
kontrola podejmowanych dziatan. Wskazano takze, jak nalezy postgpowac
w sytuacjach krytycznych, ktore moga pojawic si¢ w trakcie wykonywania
czynnosci. Zapisy dotyczace czynno$ci uzupetiono takze o dodatkowe wy-
jasnienia, przydatne do ich prawidlowego wykonania. Kazdy ze sposobow
postepowania zakonczony jest przypomnieniem, by sprawdzi¢, czy wszyst-
kie czynnosci wykonano zgodnie z ustalonym sposobem postgpowania, zas
kazda procedura — wykazem niezbgdnych dokumentow.

W zwiazku ze zréznicowaniem dokumentacji, wykorzystywanej przy
organizacji szkolen przez powiatowe urzedy pracy — do standardu, po ostat-
niej z procedur, wlaczono wzory ujednoliconych dokumentow. W standar-
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dzie zamieszczono wzory: karty kandydata na szkolenie, skierowania na

szkolenie, ankiety do badania zadowolenia klienta indywidualnego, ankiety

badania zadowolenia pracodawcy, ankiety dla absolwentow kursu. Zmody-

fikowane wzory karty kandydata i skierowania na szkolenie oraz ankiety

dla absolwentéw kursu — przygotowane zostaly na podstawie dotychczaso-

wych dokumentow, za§ nowe wzory ankiet do badania zadowolenia stano-

wig opracowania autorskie 1 w zwiazku z tym, petna ocena ich przydatnosci

i weryfikacja mozliwa jest na poziomie bezposrednich realizatorow ustugi.
Jak wspomniano wczesniej —jako ostatnia procedurg zamieszczono ,,Ba-

danie jakosci wykonania ustugi”. Struktura tej procedury nie odbiega od

innych procedur, a zasadnicza roznica jest jej cel, tj. ocena jakosci wykona-

nia ustugi. Ma ona szczegdlne znaczenie dla prawidlowe;j realizacji ustugi

1 zawiera sze$¢ sposobow postepowania, zwiazanych z badaniem:

— zadowolenia klientéw (bezrobotnych, innych poszukujacych pracy, pra-
codawcow) z otrzymanej ustugi,

— efektywnosci zatrudnieniowej

— trafnosci doboru na szkolenia,

— czasu przygotowywania umow,

— indywidualnej oceny szkolenia przez uczestnikow.

Jedna z najwigkszych korzysci wynikajacych z wprowadzenia do stan-
dardu procedury ,,Badanie jakosci wykonania ustugi” jest stworzenie pod-
staw do uzyskiwania informacji zwrotnej przez pracownika realizujacego
ustuge i wzmocnienie w nim zachety do samokontroli. Autoewaluacja ozna-
cza bowiem mozliwos¢ uzyskania zdolno$ci kierowania samym soba 1 wla-
sna praca. Jest rowniez najbardziej efektywnym sposobem kontroli, ponie-
waz opiera si¢ na wskaznikach oceny jakosci, a nie na bezposrednim nadzo-
rze. Autoewaluacja sprzyja rowniez odpowiedzialnosci pracownikow za
realizowane ustugi, zwicksza motywacj¢ do osiagania celow oraz pozwala
na doskonalenie zawodowe. Warunkiem niezbgdnym dla samokontroli jest
wyposazenie realizatorow ustug w przejrzyste i wspolne dla wszystkich
mierniki. Stosowane wskazniki musza ponadto dostarczac rzetelnych infor-
macji, a jednoczesnie uwzglednia¢ margines btedu. Optymalnym rozwiaza-
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niem bytaby mozliwo$¢ korzystania z informacji bedacych w statej dyspo-
zycji urzedu, np. pochodzacych ze sporzadzanych sprawozdan.

Tworzac zestaw wskaznikdw w procedurze ,,Badanie jakoSci wykonania
ustugi” przyjeto za podstawg $rednie wartosci proponowanych wskaznikow,
uzyskiwane w skali kraju w latach 1997-2001. Nie oznacza to jednak, ze na
kazdym stanowisku realizujacym standaryzowane ustugi mozliwe beda do
uzyskanych wskazniki $rednie dla kraju. Na realng wartos¢ wskaznikow
beda bowiem mialy wptyw zarowno czynniki zewngtrzne (np. organizacja
urzedu, zmiany w prawodawstwie, sytuacja na lokalnym rynku pracy) jak
1 wewngtrzne (np. umiejetnosci, doswiadczenie, motywacja i rzetelno$¢ pra-
cownika realizujacego ustuge).

W zwiazku z powyzszym nalezy podkresli¢, ze formutowane w procedu-
rze ,,Badanie jako$ci wykonania ustugi” wskazniki nie moga by¢ wykorzy-
stane do oceny pracownika, stanowia bowiem wylacznie element jego warsz-
tatu pracy, dostarczajacy wskazoéwek do autokorekty dziatan oraz rozwoju
zawodowego.

Zamieszczone w procedurze wskazniki i metody badania jako$ci maja
charakter przyktadowy, a wigc moga by¢ stosowane catosciowo, wybidrczo
lub tez by¢ zastgpowane oraz rozbudowywane o inne wskazniki. Ten sam
status ma zaproponowana metoda pomiaru zadowolenia klientow z otrzy-
manej ushugi, tzn. istnieje mozliwos¢ zastapienia przyktadowego wskazni-
ka innym, jednak nie powinno si¢ rezygnowac z uzyskiwania informacji
w tym zakresie od bezposrednich odbiorcéw ustug, bowiem wskaznik ten
ma na celu rowniez pobudzenie refleksji i uzyskanie informacji zwrotnej
tak, aby mozliwe bylo znalezienie optymalnych rozwiazan dla problemow
wystepujacych na ptaszczyznie urzad pracy — klient.

Specyficzna czgscia standardu jest czgsS¢, w ktorej zawarto procesy wspol-
dziatania komorki ds. szkolef z innymi komoérkami urz¢du pracy. W reali-
zacji podstawowych zadan komorka ds. szkolen wspotdziata przede wszyst-
kim z komoérkami zajmujacymi si¢ zagadnieniami posrednictwa pracy, po-
radnictwa zawodowego oraz pozyczkami z Funduszu Pracy. Ponadto, ko-
morka ds. szkolen wspolpracuje takze z komorkami odpowiedzialnymi za
ewidencje 1 $wiadczenia czy finansowe aspekty szkolen oraz komisja ds.
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zamoéwien publicznych. Dla zobrazowania procesow wspotdziatania —
w standardzie zastosowano schemat funkcjonalny wskazujacy zakres, kie-
runki przeptywu informacji i dokumentacji na poszczegdlnych etapach re-
alizacji ushugi w podziale na komorki uczestniczace w procesach.

Wazna czg$cia standardu sa zasoby, w ktorej okreslono wymagania
dotyczace zardwno kadry zajmujacej si¢ ustuga, jak tez i warunkow lo-
kalowych, oprzyrzadowania technicznego i materiatow czyli wszystkich ele-
mentow sktadowych, niezbgdnych do prawidlowej i efektywnej realiza-
cji ustugi.

Zgodnie ze standardem — osoba pracujaca w komorce ds. szkolen powin-
na posiada¢ minimum $rednie wyksztalcenie. Do prawidlowego funkcjono-
wania i realizacji zadan w ramach stanowiska niezbedne sa: wiedza w za-
kresie obowiazujacych regulacji prawnych, zwiazanych z rynkiem pracy,
edukacja i zamowieniami publicznymi oraz znajomo$¢ podstaw pedagogi-
ki, zarzadzania zasobami ludzkimi, gromadzenia i upowszechniania infor-
macji, funkcjonowania rynku ustug edukacyjnych, oceny instytucji szkola-
cych. Specyfika pracy wymaga od pracownika ds. szkolen przede wszyst-
kim umiejgtnosci wspotpracy i podejmowania decyzji oraz umiejgtnosci po-
zyskiwania 1 analizowania informacji, przekonywania, argumentowania
i negocjowania. W zwiazku z wykonywanymi zadaniami osoba pracujaca
w komorce ds. szkolen powinna umie¢ zaplanowac swoje dziatania, tatwo
nawiazywac kontakty oraz prowadzi¢ rozmowy, zard6wno bezposrednio, jak
tez i z wykorzystaniem dostgpnych $srodkéw komunikacji masowej. Zada-
nia stanowiska wymagaja takze odpowiedzialnosci, konsekwencji w dziata-
niu, odpornosci na stres, otwartosci, komunikatywnosci, samodzielnosci
1 operatywnosci oraz systematycznosci.

Pracownikowi lub pracownikom zajmujacym si¢ organizacjq szkolen
potrzebne jest samodzielne pomieszczenie zapewniajace niekrepujace wa-
runki do prowadzenia rozmow z klientami, a jego lokalizacja powinna za-
pewniac¢ tatwy dostgp dla zainteresowanych osob oraz umozliwiaé staty
kontakt z doradca zawodowym i pos$rednikami.

W pomieszczeniu tym, poza pracq — powinna by¢ dokumentacja szkolen
oraz formularze i druki, materiaty informacyjne dla klientéw i innych ko-
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morek w urzedzie, katalog instytucji szkolacych i inne materiaty, wykorzy-
stywane w codziennej pracy oraz biblioteczka ktorej zawarto$¢ umozli-
wi aktualizacj¢ wiedzy z zakresu rynku pracy i edukacji oraz doskonalenie
w wykonywaniu zadan zawodowych.

Ponadto osoby zajmujace si¢ organizacja szkolen — poza typowym wy-
posazeniem biurowym czyli podstawowymi meblami i oprzyrzadowaniem
(telefon/fax, komputer, itp.) powinny mie¢ mozliwos¢ statego dostgpu do
pomieszczenia o charakterze konferencyjnym, w zwiazku z czgstymi kon-
taktami z otoczeniem i wigkszymi grupami klientow.

kekok

Wspotautorzy Standardu ushugi ,,Organizacja szkolen” maja $wiadomos¢,
ze standard ten jest swoistym ,,dokumentem otwarcia” i bedzie podlegat
modyfikacjom zwigzanym ze zmiang przepisOw prawnych, rozwojem wy-
korzystywanych metod i technik realizacji ustugi, czy potrzeba uwzglednie-
nia nowych technologii lub dokumentacji. Wyrazaja takze nadzieje, ze be-
dzie on pomocny pracownikom zajmujacym sig organizacja szkolen
w wykonywaniu zadan zawodowych oraz utatwi §wiadczenie ustugi na wy-
sokim poziomie — ku zadowoleniu klientow urzedu pracy i satysfakcji
z podejmowanych dziatan.
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Maciej Proszynski
Dyrektor Zespotu Oswiaty Zdrowotnej i Promocji Gospodarczej
Zwiazek Rzemiosta Polskiego

Mlodociani w rzemiosle

Zaktad rzemies$lniczy tradycyjnie jest miejscem, gdzie mozna nauczyc si¢
zawodu. Tak bylto przed laty, gdy rozbudowywaty si¢ miasta, rosto zapotrze-
bowanie na réznorodne ustugi i produkty i tak jest obecnie. Stwierdzenie, ze
to wlasnie rzemie$lnicy dali podwaliny dzisiejszemu systemowi ksztatcenia
zawodowego w Europie jest w pelni uzasadnione. Tak wielkie zaangazowa-
nie pracodawcow w proces edukacji przeniosto si¢ oczywiscie i na zadania
wykonywane w stworzonej przez nich organizacji czyli cechy, a pdzniej izby
rzemieslnicze 1 Zwiazek Rzemiosta Polskiego. Ten proces trwa i obecnie,
w zasadzie, koncentruje si¢ na trzech dziedzinach: nauce zawodu (rzadziej
przyuczaniu), doskonaleniu zawodowym i potwierdzaniu kwalifikacji.

W dniu 30 maja 2003 roku Minister Edukacji Narodowej i Sportu zawart
Porozumienie ze Zwiazkiem Rzemiosta Polskiego o wspotpracy na rzecz po-
prawy stanu i jakosci ksztalcenia zawodowego, w szczegolnosci w zakresie
organizacji praktycznej nauki zawodu z udzialem pracodawcow rzemieslnikow.
Porozumienie podpisali Pani Krystyna Lybacka, Minister Edukacji Narodo-
wej 1 Sportu oraz Pan Jerzy Bartnik, Prezes Zwiazku Rzemiosta Polskiego.
Bez przesady mozna stwierdzic¢, ze Porozumienie to akt fundamentalny i maja-
cy wielkie znaczenie ideowe i merytoryczne zar6wno dla srodowiska rzemiesl-
niczego, jak 1 dla jego organizacji.
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Minister Edukacji Narodowej po raz pierwszy w dziejach przekroczyt
progi Zwiazku Rzemiosta Polskiego, co ma swoja wymowg, gdy spojrzy si¢
narolg organizacji rzemiosta w procesie ksztatcenia zawodowego. Rowniez
po raz pierwszy doszto do podpisania Porozumienia okreslajacego wzajem-
ne zadania i role zaré6wno organizacji rzemiosta, jak i edukacji publiczne;.
Porozumienie jest rezultatem dotychczasowej wspotpracy i wynikiem jej
efektow, ale 1 otwiera nowe perspektywy dla obydwu partnerdw.

W tym miejscu istotne bedzie przypomnienie roli odgrywanej przez organi-
zacje rzemiosta tylko w dziedzinie ksztatcenia zawodowego — u okoto 45 tys.
pracodawcow-rzemieslnikow uczy si¢ zawodu ponad 95 tys. mtodocianych pra-
cownikow, zatrudnionych w celu przygotowania zawodowego. [zby rzemies$l-
nicze sprawuja ustawowy nadzor nad procesem ksztalcenia praktycznego.

To przypomnienie jest konieczne dla uzasadnienia decyzji ministerial-
nej, aby po wielu, wielu latach rzeczywistej wspotpracy zawrze¢ Porozu-
mienie formalne z takim wtasnie partnerem. Takie uzasadnienie dotyczy
takze oczywiscie i catej organizacji rzemiosta, do ktorej niestety nadal
z dystansem odnosi si¢ cz¢$¢ zawodowego srodowiska edukacyjnego. Od-
nosi si¢ czesto wrazenie, iz w pewnych kregach oswiatowych istnieje prze-
konanie, ze nauczy¢ moze tylko szkota, a pracodawca zatrudnia mtodocia-
nych, aby mie¢ tania czy wrgcz bezptatna site robocza. Patrzac z tego punk-
tu widzenia stwierdzenia zawarte w Porozumieniu, mowiace o istotnej roli
pracodawcow w procesie ksztatcenia i o roli organizacji samorzadu rzemio-
sta w procesie nadzoru nad przebiegiem przygotowania zawodowego mto-
docianych pracownikow, maja swoje znaczenie i SWoja Wymoweg.

Celem Porozumienia jest podnoszenie poziomu jakos$ci ksztatcenia za-
wodowego, a wigc poziomu nauki w szkole i zaktadzie pracy, co mozna
osiagnac tylko przy Scistej wspotpracy. Wspotpracy nie tylko na poziomie
resortu edukacji i ZRP. Wspotdziatanie musi mie¢ miejsce tam, gdzie odby-
wa si¢ proces edukacji i gdzie zapadaja konkretne decyzje odno$nie rozwia-
zywania konkretnych probleméw. Jeden z uczestnikow uroczystosci podpi-
sania Porozumienia stwierdzit refleksyjnie — ,,podpisata Pani Minister i Pan
Prezes, ale praceg t¢ wykonaja cechy i szkoty oraz izby rzemieslnicze i kura-
toria”. To jest bardzo stuszna uwaga i rzeczywiscie takie zatozenie przy-
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swiecato autorom tekstu. W § 1 jest zapis o tym, ze i Ministerstwo i Zwia-
zek Rzemiosta Polskiego ,,beda wspiera¢ nawigzanie wspotpracy przez or-
gana i jednostki organizacyjne wlasciwe w sprawach funkcjonowania sys-
temu o$wiaty oraz organizacje samorzadu rzemiosta na szczeblu lokalnym,
w szczegolnosci przez kuratorow o$wiaty i izby rzemieslnicze”.

Konsekwencja takich ustalen jest planowany zakres wspotpracy polegaja-
cy m.in. na tworzeniu sieci zaktadow rzemieslniczych, w ktorych organizo-
wane bedzie ksztatcenie praktyczne, w tym praktyki zawodowe. To jest znak
dazenia do nowoczesno$ci polegajacej na wysokiej jakosci pracy i edukacji
w zakladzie pracy. Swiadczy o tym zapis o okre$leniu ,.standardow wyposa-
zenia zaktadow prowadzacych praktyki zawodowe”, ktory jest zbiezny z usta-
leniami Zarzadu ZRP z lutego 2002 r. o zasadach i trybie sprawowania przez
izby rzemies$lnicze i cechy nadzoru nad przebiegiem przygotowania zawodo-
wego w rzemiosle — mowiacymi o podnoszeniu jakosci ksztatcenia.

Na uwagge zashuguja ustalenia, iz Minister Edukacji 1 kuratorzy beda za-
sigga¢ opinii organizacji rzemiosta ,,a takze przyjmowac¢ uwagi, wnioski
i postulaty” w sprawach ksztalcenia praktycznego, z uwzglednieniem rela-
cji czasowych pomigdzy ksztalceniem praktycznym a teoretycznym. Ten
ostatni problem wskazano nie bez przyczyny. Od lat jest to najstabszy punkt
— w ocenie §rodowiska rzemies$lniczego — ksztatcenia zawodowego, rzutu-
jacy negatywnie na jakosc¢ i efektywnos¢ nauki praktycznej zawodu.

Konflikt interesow pomigdzy tymi dwoma miejscami nauki zawodu, ktore
w zalozeniu maja wspotbrzmiec i uzupehiac sig, byt zawsze, ale obecnie —
po reformie o§wiaty — przybrat rozmiary niepokojace. Przypomnie¢ nalezy,
ze w zreformowanej szkole, to wlasnie nauka zawodu poniosta straty. Ogra-
niczenie do dwoch lat szkoty zawodowej, a po zabiegach Zwiazku Rzemio-
sta Polskiego, przyjecie w niektorych zawodach okresu trzech lat nauki przy
jednoczesnym statym manipulowaniu planami nauczania, sprowadza obec-
nie w opinii pracodawcéw nauke zawodu do fikcji. Jeden lub dwa dni
w tygodniu na nauke praktyczng zawodu nie moze przynies¢ oczekiwanego
efektu w postaci nabycia umiejgtnosci zawodowych. Mowia o tym i teore-
tycy i praktycy, a tymczasem... Przy ostatniej w poprzedniej kadencji Sejmu
zmianie kodeksu pracy przyjeto regulacje, zgodnie z ktora czas przeznaczo-
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ny na nauke praktyczng uzalezniony jest od planu nauczania w szkole zawo-

dowej. W efekcie oznacza to utrwalenie jednego — moze czasem dwodch dni

w tygodniu — na nauke praktyczna, przy skroceniu okresu nauki do dwoch

lat, a wigc o jedna trzecia! A w konsekwencji oznacza to takze wzrost ilosci

mtodziezy, ktora bedzie uczyta sig teorii zawodowej w systemie pozaszkol-
nym, na kursach czy bezposrednio od pracodawcy.

W ostatnich dwoch—trzech latach obserwuje si¢ tendencj¢ malejaca
W procesie zawierania umow o przygotowanie zawodowe. Podstawowa przy-
czyna jest zmniejszenie si¢ liczebnosci rocznikoéw mtodziezy opuszczajacej
szkoty i malejace — niestety — zainteresowanie ta droga nabywania umiejet-
nosci zawodowych, do czego przyczynia si¢ negatywna opinia o szkolnict-
wie zawodowym. Interesujace, ze opinig taka glosi sSrodowisko nauczyciel-
skie, wskazujace mlodziezy jedyna dobra droge dalszej nauki w postaci li-
cedw ogolnoksztatcacych i matury. A co pozniej? Nie miejsce w tym opra-
cowaniu na takie rozwazania, cho¢ wydaje sig, ze bytaby juz stosowna pora
na rzetelna spoleczng dyskusj¢ na ten temat.

Ilo$¢ mtodziezy uczacej si¢ zawodu tacznie u pracodawcow i w szkotach
zawodowych maleje takze z przyczyn dotychczas nie wystgpujacych. Otéz
zmniejsza si¢ zainteresowanie pracodawcoOw zatrudnianiem tej grupy pra-
cownikow. Wsrod przyczyn takiego stanu rzeczy wystepuja:

— latwo$¢ w zatrudnieniu w petni wykwalifikowanego dorostego pracow-
nika, ktéry wprawdzie jest znacznie drozszy niz mtodociany, ale bez po-
réwnania efektywniejszy,

— postep techniczny, nowoczesne technologie, sprzet i urzadzenia, ktore
wymagaja wysokiego poziomu kwalifikacji; w niektorych zawodach tech-
nicznych np. mechanice pojazdowej, pole dziatania mtodocianego pra-
cownika a wigc osoby bez kwalifikacji znacznie si¢ kurczy, takze ze
wzgledu na wysokie koszty biedu,

— narastajace obciazenia i uwarunkowania zwiazane z zatrudnianiem mto-
docianych pracownikow w celu nauki zawodu 1 ich konsekwentne egze-
kwowanie, zarowno przez inspekcje¢ pracy, jak i przez organizacj¢ zrze-
szajaca rzemieslnika,
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niestabilnos¢ przepisow i dowolnos¢ ich interpretowania w procesie re-
alizacyjnym, a ilustracja tej tezy sa wydarzenia dot. refundacji wynagro-
dzen mtodocianych i sktadki ubezpieczeniowej za nich optacanej, w trzech
ostatnich latach. Szykuje si¢ wtasnie kolejna zmiana przepisow, a przy-
pomnijmy rok ubiegly — 2002 — gdy zaleglosci osiagaly nawet o§miu—
dziewigciu miesigey, i gdy urzedy pracy, broniac malejacego Funduszu
Pracy, stawiaty przed pracodawcami bariery formalne. Nie chodzi o roz-
pamigtywanie rzeczywistych czy urojonych krzywd rzemieslnikow szko-
lacych, ale o wskazanie przyczyn, dla ktorych duza liczba pracodawcow
badz zaprzestata zatrudnia¢ mtodocianych, badz ograniczyta zdecydo-
wanie ich liczbe. Ten proces trwa i warto o tym pamigtaé, bo paradoksal-
nie to co miato stuzy¢ zachecaniu do zatrudniania mtodocianych — przy
niewlasciwym stosowaniu — wywotuje skutki odwrotne od zamierzonych.

Oczywiscie mozna stwierdzi¢, ze gdy pracodawca nie podejmie nauki

praktycznej to zrobi to szkota. Ale za ile 1 jak? System, w ktorym miejscem
nauki praktycznej jest zaktad pracy, a szkola ma charakter uzupehiajacy
jest znany w Europie i stosowany z powodzeniem w krajach rozwinigtych
gospodarczo. Oczywistymi walorami ksztatcenia praktycznego w tym try-

bie

sa:
zindywidualizowany tok nauczania uwzgledniajacy mozliwosci, uzdol-
nienia i ograniczenia mtodocianego,

uczenie si¢ zawodu w warunkach naturalnej pracy w otoczeniu doswiad-
czonych pracownikow, z mozliwo$cia dokonywania biezacej samooce-
ny postgpdéw w nabywaniu umiejetnosci,

poznawanie w toku pracy nowych technologii, materiatow i urzadzen,
ktore wprowadza zaktad dla zwigkszenia swojej efektywnosci na rynku
(co nie ma i nie bedzie miato miejsca w warsztatach szkolnych),
tworzenie wigzi emocjonalnych pomigdzy mtodocianym i pracodawca
majacych istotne znaczenie dla harmonijnej wspotpracy i realizacji pro-
gramu nauczania,

zapoznawanie si¢ mtodocianego z rzeczywistymi warunkami pracy, co
zwigksza jego mobilnos¢ na rynku pracy.
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W konteks$cie oczekiwan rynku pracy oraz potrzeb spotecznych ten tryb
organizacji nauki praktycznej, powinien by¢ nie tylko zachowany, ale i do-
skonalony.

Zmieniona we wrzesniu 2001 roku ustawa o rzemios$le przyniosta m.in.
takze nowe rozwiazania w dziedzinie rzemie$lniczej oswiaty zawodowe;j.
Wprowadzono obowiazek zrzeszania si¢ w cechu lub izbie rzemieslniczej
tych pracodawcow, ktorzy w rozumieniu prawa sa rzemie$lnikami i zatrud-
niaja mtodocianych pracownikéw w celu przygotowania zawodowego. Za-
sada ta w jakiej$ mierze nawiazuje do stanu prawnego sprzed 1988 r., kiedy
wszyscy rzemieslnicy musieli naleze¢ do cechu. Innowacja jest stworzenie
mozliwo$ci wyboru: cztonkostwo w izbie badz w cechu oraz natozenie tego
obowiazku tylko na tych pracodawcow, ktorzy zatrudniaja mtodocianych
pracownikow, mowiac potocznie ksztalcg uczniow.

Kolejna nowos$cia ustawowsq jest powierzenie izbom rzemieslniczym
nadzoru nad przebiegiem przygotowania zawodowego w rzemiosle pracow-
nikow mtodocianych. Ustawodawca dopuscil przy tym mozliwo$¢ scedo-
wania przez izbg tych uprawnien na cech wlasciwy ze wzgledu na siedzibg
rzemie$lnika.

Dla organizacji samorzadu rzemiosta podstawowym celem sprawowa-
nia nadzoru nad przebiegiem przygotowania zawodowego w rzemiosle jest
udzielanie maksymalnej pomocy merytorycznej i organizacyjnej szkolace-
mu pracodawcy — rzemie$lnikowi dla zapewnienia prawidtowego przebie-
gu przygotowania zawodowego oraz mtodocianemu w rozwiazywaniu pro-
blemow, jakie moga wynikna¢ w trakcie procesu dydaktycznego.

Nadzoér nad przebiegiem przygotowania zawodowego w rzemiosle spra-
wowany przez organizacj¢ samorzadu rzemioslta polega na:

— dostarczeniu przez cechy we wspotpracy z izba rzemieslnicza niezbed-
nych materiatow, informacji i doradztwa zwiazanych z realizacja proce-
su szkolenia praktycznego organizowanego u pracodawcow rzemieslni-
kow,

— wspoldziataniu izb rzemies$lniczych i cechéw z wlasciwymi organami
administracji terenowej, kuratoriami, szkotami zawodowymi w zakresie
planowania i organizowania — w formie: szkolnego i pozaszkolnego do-
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ksztalcania teoretycznego mtodocianych pracownikow, zatrudnionych
w celu przygotowania u pracodawcow-rzemieslnikow,

— organizowaniu przez cechy, we wspotpracy z izba rzemie$lnicza, szko-
len dla rzemie$lnikow zatrudniajacych mtodocianych pracownikoéw
w celu przygotowania zawodowego (szkola mistrzow),

— organizowaniu przez izbg rzemie$lnicza szkolen doskonalacych dla przed-
stawicieli cechow upowaznionych do wykonywania zadan zwigzanych
znadzorem nad przebiegiem przygotowania zawodowego mtodocianych
zatrudnionych u pracodawcow — rzemieslnikow,

— ocenie jakos$ci szkolenia organizowanego u pracodawcow — rzemieslni-
kow polegajacej na analizowaniu przez izbg rzemie$lnicza wynikow eg-
zaminow czeladniczych.

Ustawodawca, powierzajac organizacji rzemiosta kompetencje nadzoru nad
prawidtowoscia przebiegu procesu przygotowania zawodowego, poskapit jed-
nak narzedzi i srodkow do ich realizacji, co oznacza wzrost obciazen cechow
i izb rzemieslniczych. Ale sprawa instytucjonalnego nadzoru nad procesem
ksztatcenia zawodowego ma dla srodowiska rzemieslniczego tak wielkie zna-
czenie, ze wzgledu na opinig spoteczng i oczekiwania wladz towarzyszace temu
uprawnieniu, ze organizacja rzemiosta zdecydowala si¢ ponies¢ te koszty.

Wazna role w $§rodowisku matych i $rednich przedsigbiorcow oraz ich
pracownikow petni organizacja rzemiosta w dziedzinie ksztatcenia ustawicz-
nego. Rzemies$lnik jest najczesciej i pracodawca i bezposrednim wycho-
wawca, pracujacym razem z zatrudnionymi przez siebie pracownikami. Ale
nie tylko, gdyz musi zabiega¢ o zlecenia, poszukiwa¢ kooperantow, organi-
zowac zaopatrzenie, a przy tym mie¢ stosowna wiedzg o podatkach, o ubez-
pieczeniach spotecznych, o prawie pracy, o warunkach pracy bezpiecznej
i higienicznej. Musi dba¢ o jako$¢ produktu i ekonomike swojego zaktadu
pracy. A gdy zatrudnia mtodocianego pracownika w celu przygotowania
zawodowego dochodza nowe obowiazki zwiazane z zawarciem umowy
z mtodocianym i z procesem jego edukacji. Ten katalog — bynajmniej nie
wyczerpujacy problematyki —nie jest potrzebny, by wzbudzi¢ lito$¢ i uzala¢
si¢ nad losem ,,nieszczgsnego” rzemieslnika, ale aby uprzytomnic jakie tru-
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dy i obowiazki ponosi ten maly przedsigbiorca. Pytanie, czy takie same prze-
pisy powinny dotyczy¢ huty zatrudniajacej tysiace osob i §lusarza dorabia-
jacego klucze do zamkow, pozostawiam bez odpowiedzi, gdyz nie jest te-
matem tych rozwazan. Problemem jest jak wyposazy¢ tego cztowieka w
odpowiedni zasdb wiedzy teoretycznej z tak réznorodnych dziedzin. Oczy-
wiScie nie jest to w petni mozliwe i w przysztosci rolg taka beda z pewno-
$cia petnity ré6znorodne firmy doradcze. W przysztosci, gdyz obecnie sieé
tego typu ustug jest niedostateczna, a koszty takiej pomocy sa zbyt wysokie
dla rzemieslnika, — rzeczywiscie wiazacego ledwo koniec z koncem. Stad
dazenie do wiedzy i dlatego organizacje rzemiosta — cechy i izby rzemiesl-
nicze — prowadza roznorodna dziatalno$¢ edukacyjna, swoista szkotg mi-
strzow, dla tej wiasnie grupy uczestnikow.

Na marginesie nasuwa si¢ takie oto spostrzezenie — cz¢sto w opracowa-
niach napotka¢ mozna uwagi i opinie krytyczne wskazujace na niechec
matych pracodawcoéw do szkolenia wlasnych pracownikow. Z punktu wi-
dzenia statystyki takie oceny sa stuszne, ale w $wietle prezentowanej sytu-
acji problem wyglada zgota inaczej. Po pierwsze w matlej firmie nie ma
wyspecjalizowanych stuzb, a jako rzekto si¢ wyzej, jest najczgsciej czto-
wiek — omnibus, wspomagajacy si¢ moze najblizszym cztonkiem rodziny.
I to oni wlasnie sa z reguly uczestnikami réznorodnych szkolen i kursow
dotyczacych bezposrednio zawodow i tych z dziedziny marketingu, zarza-
dzania i organizacji pracy.

A po drugie w matej, kilkuosobowej firmie zatrudnia si¢ z reguly ludzi
o bardzo wysokich kwalifikacjach zawodowych i umiejetnosciach spraw-
dzanych na etapie angazowania. Tutaj nie ma miejsca na wdrazanie si¢ do
pracy w drodze nauki na stanowisku, gdyz nie pozwalaja na to ani czas ani
ekonomia przedsigbiorstwa (mowa oczywiscie jest o pracownikach, a nie
o mtodocianych zatrudnionych w celu nauki zawodu). Taki stan rzeczy po-
woduje, iz bezposrednia presja na edukowanie wlasnych pracownikow wy-
stepuje w przypadku zmian technologii, nowych materiatéw i surowcoOw
czy zmiany profilu dziatalnosci firmy. Wowczas pracownicy kierowani sa
na kursy 1 inne formy szkolen, a klasycznym przyktadem jest dazenie do
uzyskania znaku jakos$ci czy tez ubieganie si¢ o autoryzacj¢ producenta.
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No i wreszcie po trzecie, nalezy pamigtac o ludzkiej obawie przed two-
rzeniem potencjalnej konkurencji dla wilasnej firmy przez inwestowanie
w pracownika. Liczne przyktady nowych zaktadow fryzjerskich otwiera-
nych przez dotychczasowe pracownice renomowanych firm, odchodzace
z pracy razem z wlasnymi klientkami §wiadcza o tym, ze taki proces trwa
i obawy sa uzasadnione. Kolejny to przyktad, ze mate przedsigbiorstwa
i mate zespoly ludzkie rzadza si¢ swoimi prawami, odmiennymi niz w du-
zych organizacjach gospodarczych.

To oczywiste, iz rozpoznanie zapotrzebowania srodowiska na wiedze
zaspokajaja w duzej mierze organizacje rzemieslnicze. Wtasciwie mozna
wskaza¢ dwie drogi — pierwsza to organizacja spotkan, seminariow, czy kur-
sow w ramach wlasnych i druga to zlecenie tego zadania wyspecjalizowa-
nym organizacjom.

Z reguty srodowisko ceni sobie bardziej organizacj¢ wtasna szkolen
zwlaszcza za dwa elementy — wyzsza jakos$¢ 1 nizsza ceng. Tradycyjnie do-
bra oceng maja dziatania szkoleniowe prowadzone przez zaktady doskona-
lenia zawodowego, majace zreszta rodowod rzemieslniczy, natomiast o in-
nych partnerach tego procesu edukacyjnego opinie sa moéwiac eufemistycz-
nie — roznorodne. Cenione sg szkolenia organizowane przez producentow,
gdyz z uwagi na taczenie ich z marketingiem maja wysoki poziom meryto-
ryczny i dobra kadre, a ponadto oferuja droge do licznych kontaktow.

Nie ma mozliwosci ilustracji tych rozwazan konkretnymi liczbami obra-
zujacymi liczbe kursow i kursantow, gdyz nie prowadzi si¢ takiej statystyki.
Nie jest to zreszta istotne, bowiem dziatalnos¢ cechu i izby rzemieslniczej
ma miejsce w lokalnym $rodowisku i na jego zapotrzebowanie ma odpo-
wiada¢. Wazne jest, aby w tworzonym w naszym kraju systemie ksztatcenia
ustawicznego uwzglednié rolg organizacji pracodawcow, zwlaszcza tych ma-
lychi srednich, dla ktorych np. moze to by¢ jedyna droga — przez kumulacje
srodkow kilku firm — zgromadzenia zasobow finansowych wystarczajacych
do uruchomienia szkolenia krotko- czy dtugoterminowego.

Pracodawcy, i to nie tylko mali i $redni, moga i powinni odgrywac role
w ksztatceniu ustawicznym zatrudniajac, np. pracownikow petnoletnich
w celu przekwalifikowania czy tez przygotowania zawodowego. Ale do tego
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konieczne sa rozwiazania systemowe z dziedziny ekonomicznej polegajace
np. na preferencjach podatkowych. Doktrynalne podejscie do ulg podatko-
wych nie sprzyja takim rozwiazaniom a szkoda, gdyz pomoc Panstwa moze
okazac si¢ niezbedna w takich sytuacjach. Juz wkrotce szkoty licealne opusz-
cza tysiace maturzystoéw, z ktdrych tylko czes¢ podejmie nauke na uczel-
niach wyzszych a cz¢s$¢ wejdzie na rynek pracy bez zawodu. Z zalem trzeba
przypomniec, iz we wrzesniu 2001 roku podczas nowelizacji ustawy o rze-
mio$le zlikwidowano przepis, na mocy ktérego pracodawcy rzemieslnicy
mogli zatrudnia¢ osoby doroste na nauke zawodu. Zabrakto perspektywicz-
nego spojrzenia i nie doceniono roli, jaka obecnie taki system mogtby ode-
gra¢ w procesie nauki przez cale zycie i ograniczaniu bezrobocia.

Rzemiosto polskie ma odrebny system nadawania tytutlow kwalifikacyj-
nych — czeladnika i mistrza — funkcjonujacy na podstawie ustawy o rzemio-
$le z dnia 22 marca 1989 roku. Ustawa, okres$lajac kompetencje i uprawnie-
nia izb rzemieslniczych, zachowata ich prawo do przeprowadzania egzami-
néw czeladniczych i mistrzowskich i wydawania §wiadectw czeladniczych
i dyploméw mistrzowskich. Na mocy ustawowego zapisu izby rzemieslni-
cze utrzymaly uprawnienie do opatrywania wydawanych dokumentow pie-
czecia z godlem Panstwa, co oznacza, ze sa to dokumenty rangi panstwo-
wej. Jest to konsekwencja wczesniejszych rozstrzygnigc.

Poczawszy od 1959 roku, kiedy Uchwala Rady Ministrow stworzono
panstwowy system komisji egzaminacyjnych, dokumenty wydawane przez
izby rzemie$lnicze sa rownorzedne z dowodami kwalifikacji nadawanymi
przez panstwowe komisje egzaminacyjne, i tak — odpowiednio, $§wiadectwo
czeladnicze ze $wiadectwem robotnika wykwalifikowanego, jak rowniez
tytuty mistrza uzyskiwane w obydwu systemach, oczywiscie w tych samych,
badz pokrewnych zawodach (rzemiostach).

Rzemieslniczy system sprawdzania kwalifikacji zawodowych uksztatto-
wat sig oczywiscie znacznie wczesniej, bo w okresie rozwoju miast, czyli ma
rodowdd $redniowieczny, co dzisiaj $wiadczy nie o tym, ze jest anachronicz-
ny, tylko o tym, Ze ma najwigkszy dorobek w uktadzie o§wiaty pozaszkolne;.

Zmiany w ustawie o rzemiosle, dokonane przez Sejm w czerwcu br. przy-
niosty bardzo istotne, nowe rozwiazanie polegajace na powierzeniu Zwiaz-
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kowi Rzemiosta Polskiego nadzoru nad komisjami egzaminacyjnymi izb
rzemieslniczych. Oznacza to powrot do sytuacji prawnej sprzed 1989 roku,
kiedy taka role pelnit 6wczesny Centralny Zwiazek Rzemiosta. Do czerwca
br. nadzor nad komisjami izb rzemieslniczych sprawowat Minister Eduka-
cji Narodowej 1 Sportu, ktory obecnie zachowat oczywiscie uprawnienia do
okreslania w drodze rozporzadzenia trybu powotywania i dziatalnosci ko-
misji, wzorow dokumentoéw kwalifikacyjnych i zagadnien zwiazanych
z organizacja pracy izb rzemie$lniczych w tej dziedzinie. Jako istotne no-
vum, warte odnotowania, wskaza¢ nalezy ustawowe zobowiazanie izb rze-
mieslniczych do zatwierdzania materiatow — pytan i zadan egzaminacyj-
nych. Dotychczas bylo to zadanie przewodniczacych komisji. Omawiana
ustawowa zmiana oznacza powierzenie organizacji rzemiosta kolejnego,
istotnego zadania w dziedzinie o$wiaty zawodowej, co jest niewatpliwie
wyrazem uznania, wynikajacym z oceny dotychczasowej pracy.

Na uwage zasluguja takze ustalenia Rozporzadzenia Rady Ministrow
w sprawie przygotowania zawodowego mtodocianych i ich wynagradzania
stanowiace, iz ,,nauka zawodu mtodocianego konczy si¢ egzaminem”, i ze
,mtodociani zatrudnieni u pracodawcow begdacych rzemies$lnikami” sktada-
ja egzamin czeladniczy przed komisja egzaminacyjng izby rzemieslniczej,
a egzamin ten jest ,,rownorzedny z egzaminem z nauki zawodu”, co po-
twierdzono w rozporzadzeniu Ministra Edukacji Narodowej o egzaminach
z przygotowania zawodowego.

W obecnym stanie organizacyjnym samorzadu gospodarczego rzemios-
la dziata 27 izb rzemie$lniczych, 498 cechéw branzowych i wielobranzo-
wych, a w nich zrzesza si¢ okoto trzysta tysigcy rzemieslnikow. Komisje eg-
zaminacyjne istnieja i dziataja wylacznie przy izbach rzemie$lniczych
z tym, ze oczywiscie moga przeprowadza¢ egzaminy podczas tzw. sesji wy-
jazdowych, co ma istotne znaczenie zwlaszcza w przypadku egzamindw cze-
ladniczych. Komisji czeladniczych i mistrzowskich jest okoto tysiaca
w catym kraju, a w ich sktad wchodzi ponad osiem tysigcy fachowcow. Re-
krutuja si¢ oni glownie ze srodowiska rzemieslniczego, ale nie wylacznie,
gdyz w pracach komisji uczestnicza liczni specjalisci spoza tego srodowiska
jak np. nauczyciele szkdt zawodowych, wyktadowcy z zaktadow doskonale-
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nia zawodowego, a takze osoby zatrudnione poza rzemiostem. Utrzymanie tej
zasady ma istotne znaczenie ze wzgledu na wymiang doswiadczen, przeptyw
wiedzy 1 to zardbwno o metodzie egzaminowania, jak i $cisle zawodowe;j.

Samorzad rzemiosta i jego organizacje doskonalac przez lata system eg-
zaminow wiele uwagi poswigca poziomowi organizacyjnemu egzaminowa-
nia, troszczy si¢ o wlasciwy dobor egzaminatorow i organizuje proces ich
doskonalenia. Zwtaszcza w okresie biezacego roku w rezultacie nowych
przepisow izby rzemieslnicze dokonaly istotnych zmian personalnych i or-
ganizacyjnych. Obecnie np. jako zasadg przyjeto, iz funkcje przewodnicza-
cego komisji moze pelic¢ fachowiec legitymujacy si¢ dyplomem wyzszej
uczelni. Podniesiono réwniez poprzeczke wymagan formalnych stawianych
przed kandydatami na cztonkéw komisji. Naturalnie egzaminatorzy musza
mie¢ odpowiednie doswiadczenie zawodowe.

Cztonkowie komisji sa powolywani na okres kadencji trwajacej pie¢ lat,
oczywiscie z prawem powtornego powotania. Po powotaniu cztonkowie
komisji sa kierowani na szkolenia z dziedziny metodyki egzaminowania,
zasad formalnych pracy komisji, trybu przeprowadzania egzaminéw orga-
nizowanych przez izby rzemieslnicze. Wyklucza si¢ mozliwos¢ udziatu w
sesjach egzaminacyjnych osob, ktore w takim szkoleniu nie uczestniczyty.

W latach 1995-2001 Zwiazek Rzemiosta Polskiego przeprowadzit w po-
rozumieniu z Centralnym Zwiazkiem Rzemiosta Niemieckiego (ZDH) pro-
gram doskonalenia przewodniczacych polskich komisji egzaminacyjnych.
Realizowany byt w formie pigciodniowych seminaridéw, potaczonych z ob-
serwacja rzeczywistego lub symulowanego egzaminu mistrzowskiego, prak-
tycznego 1 teoretycznego przed komisjami egzaminacyjnymi niemieckich
izb rzemieslniczych. W seminariach uczestniczyto ponad 600 0s6b sprawu-
jacych funkcje przewodniczacych i v-ce przewodniczacych polskich komi-
sji egzaminacyjnych, uzyskujac nowe doswiadczenia, i wiedzg porownaw-
cza. Zdecydowana wigkszo$¢ uczestnikow ,,niemieckich” seminariow za-
siada takze obecnie w komisjach. Te szkolenia stanowia wazny element na
etapie przygotowan do integracji europejskiej, pozwalajacy takze naszym
niemieckim partnerom na uzyskiwanie nowych informacji i ocen o polskim
systemie potwierdzania kwalifikacji.
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Komisje egzaminacyjne izb rzemie$lniczych przeprowadzaja rocznie —
z wynikiem pozytywnym — okoto 4,5 tys. egzamindw mistrzowskich i okoto
50 tys. egzaminow czeladniczych. Podczas sesji egzaminacyjnej jest od 5%
do 15% ocen negatywnych, a wigc podane wielkosci nalezy powigkszy¢
o okoto 10% w skali catego kraju. Te liczby najlepiej oddaja rozmiary dzia-
falnosci egzaminacyjnej izb rzemie$lniczych i uzasadniaja zainteresowanie
wladz samorzadu doskonaleniem procesu organizacji egzaminow.

Cecha rzemieslniczego systemu potwierdzania kwalifikacji zawodowych
jest organizowanie — od zawsze — egzamindw zewnetrznych, a wigc poza
macierzystym zaktadem pracy kandydata i bez udzialu w komisji jego mist-
rza szkolacego — pracodawcy. W reformie systemu edukacji przyjeto w szkol-
nictwie zasadg o niezaleznos$ci komisji egzaminacyjnych, co wyptywa —
w opinii $rodowiska rzemieslniczego — z doswiadczen izbowych komisji
egzaminacyjnych i w petlni potwierdza shuszno$¢ stosowanych przez nie me-
tod. Obecnie, jak i w przeszto$ci, obowiazuja zasady wylaczajace z zespotu
egzaminujacego osoby zwiazane z kandydatem powinowactwem, pokrewien-
stwem albo stosunkiem pracy.

Waznym elementem systemu egzaminowania jest jednolito$¢ wymagan
stawianych kandydatom do egzamindw, bez wzgledu na miejsce sktadania
egzaminow.

Na poziomie czeladniczym o zakresie egzaminu przesadzal w przeszto-
$ci program nauki w zasadniczej szkole zawodowej, a obecnie standardy
ustalone przez Ministra Edukacji Narodowej i Sportu. Trudniej jest formu-
lowac¢ stosowne wymagania na poziomie mistrzowskim. Organizacja rze-
miosta podjeta juz na poczatku lat siedemdziesiatych prace nad ujednolice-
niem wymagan egzaminacyjnych na poziomie czeladniczym i mistrzow-
skim, co znalazlo swoje urzeczywistnienie w postaci poradnikow egzami-
nacyjnych przeznaczonych zarowno dla kandydatéw, jak i — jako materiat
pomocniczy — dla cztonkow komisji egzaminacyjnych. Poradniki zawieraja
systematyke materialu bgdacego przedmiotem egzaminow, przyktadowe
pytania, wykaz literatury. W owym czasie byly to unikatowe opracowania
w tej dziedzinie. Organizowane sa spotkania przewodniczacych komisji
egzaminacyjnych dla poszczegdlnych zawodow z terenu catego kraju, ma-
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jace na celu wspolne ustalenie zakresow egzaminow, zestawdw prac prak-
tycznych, zestawoéw pytan do losowania. Obecnie w koncowej fazie opra-
cowania sa standardy egzaminacyjne w zawodach pozaszkolnych a prace t¢
wykonuje organizacja rzemiosta. Prace nad standardami maja na celu pod-
noszenie poziomu jako$ciowego egzamindw i przyczyniaja si¢ do lepszego
przygotowania kandydatéw. Celem jest przerwanie procesu ,,byle jakosci”,
wplyw na psychike kandydatow przystepujacych czegsto do egzaminu wg
zasady: ,,aby jako$ zda¢ — pdzniej przebieg egzaminu nie ma znaczenia”.
Ot6z, poczawszy od 1 wrzesnia 1998 roku przebieg egzaminu ma znaczenie
dla przysztosci, gdyz wzory §wiadectw czeladniczych i dyplomow mistrzow-
skich zawieraja oceng ogo6lna egzaminu. A wigc ocena, bedaca odbiciem
prezentowanej podczas egzaminu wiedzy i umiejgtnosci towarzyszy¢ be-
dzie posiadaczowi dokumentu juz przez cate zycie zawodowe. Rozwiazanie
to wzbudzilo oczywiscie roznorodne oceny — nawet skrajnie negatywne —
ale z pewnos$cia ma wptyw na przygotowanie kandydata do egzaminu.

Rzemiosto polskie w systemie ksztalcenia zawodowego i potwierdzania
kwalifikacji zawodowych uczestniczy ,,0d zawsze” i bez popetiania btedu
mozna stwierdzi¢, ze jest protoplasta dzisiejszego systemu ksztalcenia za-
wodowego i nadawania tytutéw zawodowych. Model ksztaltowany przez
lata, pod wplywem zmian w otoczeniu gospodarczym, politycznym i ekono-
micznym, zawsze Zywo reaguje na nowe wyzwania, czyniac go elastycz-
nym i otwartym na nowe potrzeby. Dokumenty wystawiane przez izby rze-
mieslnicze maja wysoka oceng spoteczna w polityce kadrowej w naszym
kraju.

Brak dyplomu mistrzowskiego, w polskim systemie prawnym, niestety
nie stanowi ograniczenia w podejmowaniu dziatalno$ci gospodarczej, ale
kwalifikacje mistrzowskie sa niezbg¢dne do szkolenia ucznidéw w rzemiosle
(obok przygotowania pedagogicznego), a takze do osiggania awansu zawo-
dowego.

Mozliwos¢ uzyskiwania rzemie$lniczych kwalifikacji zawodowych
w trybie izbowych egzaminéw czeladniczych i1 mistrzowskich jest dobra
i skuteczng droga potwierdzania kwalifikacji nabytych w procesie pracy
i w wyniku doswiadczen zawodowych. Zwlaszcza, ze izby rzemie$lnicze
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moga egzaminowac kandydatow w zawodach (zazwyczaj tradycyjnych rze-
miostach) spoza klasyfikacji szkolnej, ale figurujacych w klasyfikacji za-
W procesie o§wiaty ustawicznej, gdyz otwiera mozliwos$ci uzyskania doku-
mentoéw kwalifikacji zawodowych w zawodach rynkowych.

Doskonalenie tej drogi zdobywania dyplomu mistrzowskiego bgdzie
sprzyjato rozwojowi gospodarczemu w naszym kraju oraz swobodnemu
wejsciu na rynek pracy w zjednoczonej Europie.

Przedstawiono tylko niektore problemy rzemieslniczej oswiaty zawodo-
wej, a na uwage zashuguje fakt, iz organizacja rzemiosta praktycznie jako
jedyna wsrdd zwiazkdéw pracodawcow, wykazuje tak glebokie zaangazowa-
nie w proces rozwoju systemu edukacji w Polsce.
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Leszek Karwowski
Wiceprezydent Konfederacji Pracodawcéw Polskich

Oczekiwania pracodawcow
w zakresie kompetencji absolwentow

Artykut niniejszy powstat w oparciu o badania ankietowe przeprowadzone
przez Zwiazek Pracodawcow Dolnego Slaska, a takze o badania i opinie insty-
tucji i uczelni wroctawskich, ktére wymieniono w spisie literatury. Wszystkim
autorom sktadam podzigkowanie za mozliwos$¢ wykorzystania materiatow.

Narastajace bezrobocie spowodowato migdzy innymi szerokie zaintere-
sowanie powiazaniami mi¢dzy rynkiem pracy, a systemem edukacji. Jedno-
czes$nie pojawita si¢ $wiadomos$¢ wagi ksztatcenia ustawicznego oraz ocze-
kiwan pracodawcdéw w stosunku do absolwentdéw systemu edukacji.

O wielkosci bezrobocia, a tym samym braku rownowagi na rynku pracy
stanowia dwie przyczyny. Pierwsza podstawowa — wynikajaca ze stanu gos-
podarki, to zbyt mala liczba miejsc pracy oferowana przez pracodawcow.
Druga to rozmijanie si¢ oczekiwan pracodawcow co do kwalifikacji osob
poszukujacych pracy w stosunku do tego, co one reprezentuja. Dotyczy to
szczegolnie absolwentow. Nalezy stwierdzi¢, iz obejmuje to zar6wno absol-
wentow szkot zawodowych i $rednich, a takze szkot wyzszych (Kolan, Flank).

Sprawnie funkcjonujacy rynek pracy oraz przystosowane do realnych
potrzeb pracodawcoéw szkolnictwo, sa czynnikami, ktéore moga w istotny
sposob pomodc w rozwiazywaniu problemdéw bezrobocia, a jednoczesnie
zaspokoi¢ potrzeby pracodawcow.
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W zakresie oczekiwan pracodawcow w stosunku do absolwentow szkot
nalezy mie¢ na uwadze zmiany gospodarcze oraz spoleczne, ktore zaszly
w gospodarce polskiej i w istotny sposob wplynely na te oczekiwania. Doptyw
nowych technologii, oczekiwanie klienta na nowoczesny, wysokiej jakosci pro-
dukt, popyt na nowe rodzaje ustug, $wiadczonych na wysokim poziomie, nale-
73 do glownych czynnikow, ktore ksztattuja w znacznym stopniu wymagania
wobec pozyskiwanych pracownikow. Nalezy pamigta¢ rowniez o procesach
integracyjnych z Unia Europejska. Przystapienie do Unii Europejskiej stworzy
nowa jakos$¢ 1 nowy poziom konkurencji — oczywiscie wyzszy. Bedzie ono
wymuszato nowe umiejgtnosci od absolwentow naszych szkot i pracownikow.

Badania przeprowadzone przez Uniwersytet Wroctawski i Politechnike
Wroctawska (Swiatek, Witkowski) dotyczace oczekiwan pracodawcow
i studentow, w zakresie rozwijania przez uczelnie zdolno$ci przydatnych
w karierze zawodowej, daty nastepujace wyniki:

Tab. 1
Porzadek wg studentow Porzadek wg pracodawcow
myslenie strategiczne systematycznig
umiejtno$¢ rozwigzywania probleméw umiejtnos¢ rozwiagzywania probleméw
kreatywnd¢ tatwo$¢ przystosowania do nowych sytuacji
umiejetno$¢ negocjacji opanowanie w sytuacjach stresowych
umiejtno$¢ wykorzystania teorii w praktyce | operatywnéé
tatwos¢ przystosowania do nowych sytuacji | umiejtnos¢ pracy w zespole
operatywnéé realizacja zlzonych celow
umiejgtno$¢ pracy w zespole umiejtnos$¢ wykorzystania teorii w praktyce
realizacja zhzonych celow zorientowanie na wyniki i jakd
opanowanie w sytuacjach stresowych Shawie strategiczne
niezaleno$¢ dziatania zdolIndci analityczne
zdolndici analityczne kreatywndg¢
zorientowanie na wyniki i jakd umiejtnos¢ negocjacji
myslenie w kategoriach globalnych niezaleno$¢ dziatania
zdoIng¢ do podejmowania ryzyka umiejetnos$¢ samooceny
umiejetno$¢ samooceny zdoIndi¢ do podejmowania ryzyka
systematycznig umiegtno$¢ przekazywania wiedzy
asertywneéé zaufanie we wasne osady
przemawianie publiczne asertywido
zaufanie we Wasne osady myslenie w kategoriach globalnych
zdolndici przywddcze zdolndici przywodcze
umiegtno$¢ przekazywania wiedzy przemawianie publiczne
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Sposrod dziesigeiu uzdolnien najwazniejszych dla obu grup ankietowa-
nych, az osiem byto wspolnych, a mianowicie:
1) umiejetnos$¢ rozwiazywania problemow,
2) tatwos¢ przystosowania do nowych sytuacji,
3) myslenie strategiczne,
4) operatywnosc,
5) umiejetnos¢ wykorzystania teorii w praktyce,
6) umiejetnos¢ pracy w zespole,
7) opanowanie w sytuacjach stresowych,
8) realizacja zatozonych celow.
Zdolnosci uszeregowano wg usrednionych waznosci.

Zwraca uwagg bardzo duza rdznica w ocenie wagi rozwijania takich zdol-
nos$ci jak: ,,systematyczno$¢” — wazna wg pracodawcow, natomiast ,,kre-
atywno$¢ 1 umiejetnos$¢ negocjacji” — wazna wg studentow. Studenci przy-
znali rOwniez mniejsza wagg ,,zorientowaniu na wyniki i jakos¢”, ktora to
zdolnos¢ jest dos¢ istotna dla pracodawcow.

Przeprowadzona w ramach tych samych badan ankieta pozadanych cech

pracownika data nastgpujace rezultaty w obu grupach:

Tab. 2
Porzadek wg studentow Porzadek wg pracodawcow
samodzieln&t uczciwaé
przedsgbiorczosé odpowiedzialnéé
odpowiedzialné¢ motywacja
motywacja lojalnéé¢
che¢ podjecia wyzwania samodzieln&
che¢ do nauki i samoksztatcenia che¢ do nauki i samoksztatcenia
uczciwagé przedsgbiorczosé
dociekliwasé dojrzao$¢
tolerancja ch¢ podjecia wyzwania
dojrzao$é dociekliwasé
lojalngs¢ tolerancja
wrazliwos¢ kulturowa wrazliwos¢ kulturowa
patriotyzm patriotyzm
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Sposrod szesciu najwazniejszych cech pracownika wskazanych przez obie
grupy, cztery sa wspolne:
1) odpowiedzialno$¢,
2) samodzielnosc,
3) motywacja,
4) che¢ do nauki i samoksztatcenia.
Cechy uszeregowano wg usrednionych waznosci.

Mozna zauwazyc¢, iz pracodawcy w przeciwienstwie do studentow przy-
wiazuja bardzo duza wage do ,,uczciwosci” i ,,lojalnosci”. Studenci nato-
miast wsrod najbardziej pozadanych cech pracownika wymienili ,,przedsig-
biorczos$¢” 1 ,,che¢ podjecia wyzwania”. Przypuszczac nalezy, iz rozbiezno-
sci te wynikaja z réznic wiekowych i doswiadczenia w przypadku praco-
dawcow oraz z pozytywnie ,,agresywnego” podejscia studentow do przy-
sztych zadan jako pracownikow.

Powyzsze badania ankietowe prowadzone byly w oparciu o przygotowa-
ne zestawy cech. Istotne jest rowniez zatozenie, iz oba badania statystyczne
dotyczyty wylacznie cech tworzacych kompetencj¢ humanistyczna i spo-
leczna. W badaniach nie uwzgledniano kompetencji praktycznej, opisuja-
cej opanowanie wiadomosci i umiejetnosci zawodowych. Zatozono praw-
dopodobnie, iz z definicji sa one rozwijane i ksztalttowane u absolwentow
przez obie uczelnie. Ankietowani mieli za zadanie uszeregowaé cechy
w ramach zamknigtych zestawow.

Zwiazek Pracodawcow Dolnego Slaska przeprowadzit badanie ankie-
towe wsrod swoich cztonkow, ktorych poproszono o przedstawienie wg
hierarchii waznos$ci dziesigciu najwazniejszych cech charakteryzuja-
cych absolwenta podejmujacego pracg. Sposrod czterdziestu wymie-
nionych w ankietach cech wybrano dwanascie najcze$ciej powtarza-
jacych sig i uszeregowano je wg waznosci. Uksztattowaly one naste-
pujaca hierarchi¢ wymaganych kwalifikacji, od najwazniejszej poczy-
najac:

1) wiedza fachowa,
2) samodzielno$¢ w podejmowaniu decyzji
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3) che¢ podnoszenia kwalifikacji,
4) doswiadczenie zawodowe,

5) dyspozycyjnosc,

6) umiejetnos¢ wspotpracy,

7) lojalno$¢ wobec pracodawcy,

8) umiejetnos$¢ organizowania sobie pracy,

9) umiejetnos¢ tworzenia dobrego obrazu firmy,
10) umiejgtnos¢ adaptacji,
11) umiejgtnos¢ kierowania ludzmi,
12) komunikatywnos¢.

Poréwnujac powyzsze wyniki z wynikami przedstawionymi w Tab. 2

mozna wyciagna¢ nastepujace wnioski:

w badaniach Zwiazku Pracodawcow jako bardzo istotne pojawiaja si¢
cechy skladajace si¢ na kompetencje praktyczna: ,,wiedza fachowa”
umieszczona na pierwszym miejscu i ,,doswiadczenie zawodowe™ na miej-
scu czwartym,

tylko trzy cechy sa wspolne, biorac pod uwage precyzyjnie zgodnosé
okreslen.

Wydaje sig, iz te istotne w pierwszym wrazeniu roznice, maja stosunko-

wo proste wytlumaczenie:

zestaw cech przedstawiony w Tab. 2 byl, jak wspomniano wcze$niej,
zestawem zamknigtym bez kompetencji praktycznej,

okreslenia cech przedstawione w obu zestawach, odr6éznia wigksza ,,prak-
tycznos$¢” 1,,szczegotowa konkretnos¢” w przypadku otwartego zestawu
cztonkow Zwiazku Pracodawcow od wigkszej ,,0g6lnosci” i ,,pojemno-
sci” w przypadku okreslen cech w Tab. 2.

Efektem powyzszego moze by¢ to, iz réznice w obszarze cech kompetencji

humanistycznej i spotecznej nie sa tak duze, np. ,,samodzielno$¢” wymienio-
na w Tab. 2 moze obejmowac ,,umiejgtnos¢ adaptacji” z drugiego zestawu.

W ramach badania potrzeb kadrowych wroctawskiego rynku pracy (Ko-

lan) w zawodach branz: mechanicznej i elektronicznej, elektrycznej, han-
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dlowej, ekonomicznej i administracyjnej, odziezowej, Spozywczej oraz sa-
mochodowej przeprowadzono ankiety w kilkuset wroctawskich zaktadach
pracy. Badania te przyniosty interesujace odpowiedzi pracodawcow, mig-
dzy innymi w zakresie ustalenia umiejgtnosci i wiadomosci brakujacych
absolwentom szkot §rednich, ksztalcacych w poszczegdlnych zawodach.

Jako najczgstsze problemy wymieniano:

brak umiejgtnosci praktycznych — 49-73% ankietowanych w zaleznosci
od branzy,

brak umiejetnosci zawodowych — 12—49 % ankietowanych w zaleznosci
od branzy,

brak umiejgtnosci pracy z komputerem — 36% zatrudniajacych w zawo-
dach ekonomicznych i handlowych,

brak umiejgtnosci nawiazania dobrych kontaktow z klientem — 5-19%
ankietowanych w zaleznosci od branzy,

brak takich cech jak: samodyscyplina, che¢ do pracy, odpowiedzialno$¢,
zainteresowanie zawodem — 5—13% ankietowanych w zaleznosci od ce-
chy i branzy.

Wedtug tych badan absolwent szkoly zawodowej winien charakteryzo-

wac si¢ nastepujacymi cechami i posiadaé¢ nastepujace umiejetnosci:

dobre przygotowanie praktyczne do okreslonego rodzaju zawodu, a jed-
noczesnie dos¢ szeroki profil umiejetnosci zawodowych pozwalajacy na
ich uzupetnianie umozliwiajace uzyskanie zawodu pokrewnego,
podstawowe przygotowanie z zakresu mechanizmow gospodarczych
i zasad funkcjonowania biznesu,

samodzielno$¢ podejmowania decyzji w zakresie realizowanych zadan,
umiejetnos¢ pracy, zarowno samodzielnie, jak i w zespole,

umiejetno$¢ samooceny i1 samokontroli,

rozumienie koniecznosci statego doksztatcania sig,

elastyczno$¢ w zakresie wykonywanych i wyuczonych zawodoéw — przy-
gotowanie do konieczno$ci zmiany profilu zawodowego.

W przypadku zawodow ekonomiczno-administracyjno-ustugowych do-

datkowymi atutami absolwentow sa:
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* znajomos¢ jezykdw obcych,

* znajomos$¢ podstaw prawa gospodarczego,

* umigjetno$¢ dobrej obstugi klientow,

* umiej¢tnos$¢ realizacji zadan z zakresu przygotowania podstawowej do-
kumentacji administracyjnej, organizacyjnej i handlowo-finansowe;j.

W Dolnoslaskim Zaktadzie Doskonalenia Zawodowego przeprowadzo-
no bardzo ciekawy eksperyment uzupelnienia systemu szkolnego kursowym
(Ignatowicz). Dla konczacych nauke w Zasadniczej Szkole Zawodowej (trze-
cia klasa) w zawodach $lusarz-mechanik, operator obrabiarek, monter apa-
ratury rtv oraz elektromechanik zorganizowano kursy zawodowe w zakre-
sie obstugi komputera z internetem, prawa jazdy, obstugi wozkow jezdnio-
wych z napgdem silnikowym oraz umiejetnosci spawania. Przedsigwzigcie
to dato znakomite rezultaty — prawie wszyscy uczniowie, ktorzy nabyli do-
datkowe kwalifikacje znaleZli praceg. Potwierdza to tezg, iz posiadanie kilku
pokrewnych, badz uzupetniajacych si¢ kwalifikacji znacznie zwigksza szanse
absolwentoéw na rynku pracy.

* ok sk

Od kilku lat Panstwo nasze przechodzi transformacjg: spoteczna, ekono-
miczng i kulturowa. Zmienia si¢ otaczajaca nas rzeczywistos$¢, a system
o$wiaty powinien co najmniej za tymi zmianami nadazaé, chociaz optymal-
nie bytoby, gdyby przy adaptacji umial tez uwzglednia¢ przyszie kierunki
rozwoju gospodarczego. Wazne staje si¢ antycypowanie z jednej strony struk-
tury rynku pracy i oczekiwan pracodawcow, z drugiej natomiast diagnozo-
wanie aspiracji edukacyjnych mtodziezy oraz dorostych. Zatem nie mniej
istotne sa dziatania majace na celu oceng poziomu realizmu tychze aspiracji
w odniesieniu do analiz rozwoju gospodarczego regionu i lokalnego rynku
pracy.

Reasumujac, pracodawcy maja swiadomos¢, iz zaprezentowane uniwer-
salne umiejegtnosci i cechy absolwentow szkolnictwa zawodowego, kto-
re przedstawiono powyzej — charakteryzuja model zblizony do ideatu.
Jednakze realizowana obecnie reforma szkolnictwa zawodowego, aby od-
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nie$¢ sukces, winna odnosi¢ si¢ wlasnie do wymagan maksymalnych.

Uwazam, iz takie podej$cie pozwoli zmniejszy¢ dystans migdzy obo-

wiazujacymi standardami edukacyjnymi a standardami oczekiwan praco-

dawcow.

W celu zrealizowania tych oczekiwan, nalezy okresli¢ obszary systemu
edukacji, ktore powinny by¢ zasilane zdobyczami nauki oraz nowoczesny-
mi technologiami. Jednoczes$nie pozwoli to sprosta¢ oczekiwaniom spote-
czenstwa postindustrialnego. Zdaniem pracodawcoéw do najbardziej istot-
nych wyznacznikow proceséw dostosowawczych systemu oswiaty do tych
wymogow oraz rynku pracy, naleza:

1. Zmiana filozofii ksztatcenia spoteczenstwa: prawo kazdego do rozwoju
indywidualnego oraz wdrozenie i upowszechnienie idei ksztatcenia przez
cale zycie.

2. Ustrdj szkolny odpowiadajacy na zapotrzebowanie nowoczesnych, in-
nowacyjnych dziedzin gospodarki, nadazajacy za rozwojem cywiliza-
cyjnym oraz uwzgledniajacy prawa rynku pracy.

3. Standardy kwalifikacji zawodowych i egzaminacyjne, podstawy progra-
mowe, programy ksztatcenia i materiaty edukacyjno-dydaktyczne dosto-
sowane do zmian ustroju szkolnego, zdobyczy dydaktyki i nowosci tech-
niczno-technologicznych oraz regionalnych strategii rozwoju gospodar-
czego.

4 Wyposazenie w technologie informatyczne pracowni specjalistycznych
i ogdlnoprzedmiotowych, tak aby moc realizowac ksztatcenie blokowe,
modulowe nastawione na opanowanie umiejetnosci kluczowych, szero-
koprofilowych oraz ponadzawodowych.

5. Przejrzysty i dostgpny system informacji o rozwoju nauki, ofercie eduka-
cyjnej, gospodarce, rynku pracy.

Zwiazki pracodawcow aktywnie wlaczaja si¢ w rozne obszary reformy
systemu o$wiaty, przylaczajac si¢ do opinii, iz obecny system ksztalci ab-
solwentow odznaczajacych si¢ na rynku mata mobilnoscia i nie doceniaja-
cych samoksztalcenia, w zbyt matym stopniu spetiajacych oczekiwania
pracodawcow.

148



Pracodawcy o edukacji ustawicznej

Literatura

Flank A., 2001, Ksztatcenie ustawiczne a dolnos$laski rynek pracy, Materialty Dolnosla-
skiego Forum Polityczno-Gospodarczego 2001, Krzyzowa-Wroctaw

Jaron L., 2001, Tworzenie grupy zadaniowej dla celu wdrozenia innowacji edukacyjnej
,Firma symulacyjna” Dolnoslaska Szkota Wyzsza Edukacji, Kierunek ,,Organizacja
i Zarzadzanie O$wiatg”, Studia podyplomowe — Praca dyplomowa, Wroctaw
Ignatowicz T., 2001, Ksztalcenie kursowe a potrzeby rynku pracy, Dolnoslaski Zaktad
Doskonalenia Zawodowego, Materiaty Dolnoslaskiego Forum Polityczno-Gospodarczego
2001, Krzyzowa-Wroctaw

Karwowski L., Jaron L., 2002, Oczekiwania pracodawcow wzgledem rynku pracy i szkol-
nictwa zawodowego, Materiaty Dolnoslaskiego Forum Polityczno-Gospodarczego 2002,
Krzyzowa-Wroctaw

Kolan Z., 2001, Badanie potrzeb kadrowych wroctawskiego rynku pracy (Lata 1998—
—2001), Centrum Ksztalcenia Praktycznego, Wroctaw

Swiatek J., Witkowski A., 2001, Edukacja wyzsza w Wojewodztwie Dolnoslaskim, Poli-
technika Wroctawska, Uniwersytet Wroctawski, Wroctaw

149



Pracodawcy o edukacji ustawicznej

dr Jacek Mecina

pracownik naukowy Uniwersytetu Warszawskiego,
ekspert Polskiej Konfederacji Pracodawcow Prywatnych

Wigksza elastyczno$¢ rynku pracy i inwestycje

w kapital ludzki szansg dla firm i pracownikow

— w poszukiwaniu nowego oblicza humanizacji
stosunkow pracy w XXI wieku

Od dawna rozwija si¢ w naszym kraju dyskusja nt. potrzeby i mozliwos-
ci zmian w prawie pracy i polityce zatrudnienia, idacych w kierunku roz-
woju elastycznego zatrudnienia. Potrzeba elastycznosci, czy szerzej de-
regulacji rynku pracy stanowi szerszy problem zwiazany, nie tylko z regu-
lacjami prawa stosunku pracy, ale takze sposobu ksztaltowania i regula-
cji ptac, usytuowania dialogu spotecznego, uwzgledniajacego potrzebe je-
go wickszej decentralizacji. Wreszcie elastycznos¢ musi przekladac sie
z jednej strony na sama polityke rynku pracy, z drugiej zas odpowiadaé
na wyzwania rozwoju gospodarczego tj. rosnacej konkurencji i kierun-
kéw rozwoju wraz ze zmianami jej struktury, w tym niezakonczonej jesz-
cze restrukturyzacji wielu branz. Ten kontekst rynku pracy wymaga szcze-
gblnego spojrzenia na rolg 1 znaczenie szkolen i szerzej systemu ksztatce-
nia ustawicznego dla uniknigcia putapki strukturalnego bezrobocia, ale
1 wsparcia procesu restrukturyzacji oraz rozwoju polskich firm zwlasz-
cza sektora MSP.
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W poszukiwaniu wlasciwej strategii prozatrudnieniowego rozwoju gos-
podarki, nie do przecenienia sa dos§wiadczenia innych krajow europejskich,
zwlaszcza tych, ktorym udalo sig uzyska¢ rownowage na rynku pracy. I cho¢
doswiadczenia krajow Unii Europejskiej sa pod tym wzgledem zrdznico-
wane, a warunki w jakich przychodzito im wprowadza¢ zmiany na rynku
pracy inne od naszych, zwraca uwage podobienstwo kierunku reform. Zwigk-
szenie efektywnos$ci rynku pracy oraz rozwoj przedsigbiorczosci w krajach
Unii Europejskiej zaowocowatl w koncu lat 90. spadkiem bezrobocia. Wiele
krajow takich jak Dania, Holandia, Wielka Brytania, Irlandia osiagnely po-
ziom zatrudnienia bliski bezrobociu frykcyjnemu. Inne kraje podazaja takze
ta droga, a od tempa wprowadzanych zmian zaleza w pewnym sensie efekty
uzyskiwane na rynku pracy. Mimo réznych warunkéw realizacji reform rynku
pracy, w tendencjach zmian obserwowanych coraz wyrazniej we wszyst-
kich krajach Unii Europejskiej odnajdziemy nasze dylematy i dyskusje
z szeregiem watpliwosci i uprzedzen. W tym sensie polskie dylematy wpi-
suja si¢ w szersza europejska dyskusje nad kierunkami zmian polityki za-
trudnienia i rynku pracy.

Wiele przemawia za tym, ze dominujace trendy ekonomiczne, takie jak
rozwo6j nowych technologii informatycznych i intensywny globalny podziat
pracy, beda wymagac od aktorow rynkow pracy jeszcze wigkszej zdolnosci
do przystosowania sig, niz dzieje si¢ to dzisiaj. I taki kierunek rozwoju sytu-
acji na rynku pracy w krajach Unii Europejskiej nie budzi juz wigkszych
watpliwosci. W wysoko rozwinigtych gospodarkach $wiat pracy jest prze-
ciez coraz mniej zdominowany przez wielkie zaktady przemystowe w tra-
dycyjnym stylu. Trwa natomiast ekspansja dziatalnosci ustugowe;j, zorgani-
zowanej wedlug zasad gospodarki rynkowej i wykonywanej przede wszyst-
kim przez firmy $redniej i matej wielkosci. Inaczej niz w kurczacym si¢
sektorze przemystowym, w coraz wazniejszym trzecim sektorze, mozliwo-
$ci wewnatrzzakladowej elastyczno$ci sg ograniczane przez specyfike pro-
duktéw (np. niemoznos$¢ sktadowania) 1 mniejsza wielkos$¢ zaktadoéw (np.
mniejsze wewngtrzne mozliwosci zbytu). To wymusza uelastycznienie ram
instytucjonalnych, tak aby umozliwi¢ rozwoj sektora ustug, ktory w gospo-
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darkach rozwinigtych jest juz dominujacym pracodawca'. Proces ten musi
zostac tak zaprojektowany, aby z jednej strony zaspokoi¢ rosnace zapotrze-
bowanie na swobodg dziatania w zakresie polityki kadrowej, a z drugiej
strony uniknaé negatywnych skutkéw spotecznych.

Analizy porownujace sytuacj¢ w roznych krajach sugeruja, ze bezpie-
czenstwo zatrudnienia de iure jest pozytywnie skorelowane z mobilnoscia
pracownikow. Fluktuacja na poziomie mikro- lub makroekonomicznym jest
jednak dla zaangazowanych stron (PRACODAWCY I PRACOWNIKOW)
zwigzana z kosztami (np. kosztami i trudnosciami zwigzanymi z poszuki-
waniem pracownika i wdrozeniem go do pracy), ale i z zyskami (np. nowy-
mi pomystami nowych pracownikow i lepsza ich alokacja, co sprzyja zwigk-
szaniu konkurencyjno$ci firmy)?. Jest przy tym jasne, ze ocena argumen-
tow za i przeciw (w sensie analizy nakladow i wynikéw) mobilnosci pra-
cownikow nie moze by¢ w petni zweryfikowana w prosty sposob na podsta-
wie analiz naukowych. Dlatego przy wyborze wlasciwej drogi uelastycz-
niania rynku pracy powinnismy si¢gac¢ po argumenty z zakresu polityki za-
trudnienia. W obliczu umacniajacego si¢ bezrobocia rewizje prawa pracy
powinny lepiej uwzglednia¢ zwlaszcza interesy outsiderow (osob nie pra-
cujacych zarobkowo i grup marginesowych, wypchnigtych z rynku pracy
lub majacych trudnos$ci z wejsciem na rynek pracy). Wigksza mobilnosé
zatrudnienia wynikajaca ze zreformowania prawa pracy otworzytaby jed-
nak nie tylko wigcej mozliwosci podejmowania pracy przez outsiderow, lecz
takze zmienitaby kierunek zainteresowania publicznego z utrzymania ist-
niejacego zatrudnienia na powstawanie nowego zatrudnienia i sprzyjataby
przez to zmianom strukturalnym, tak niezb¢dnym dla Polski w obliczu dzi-
siejszych trudnosci 1 wyzwan czekajacych nas w zwiazku z integracja ze
strukturami europejskimi’.

' Walwei U. (2000): Die Beendigung von Arbeitsverhaltnissen: Rechtlicher Reformbe-
darf und Kompensationsmoeglichkeiten, in MittAb 1, s. 101.

Werner D., Jansen R., Parmentier K. (red), Wandel der Erwerbsarbeit: Arbeitssituation.
Informatisierung, berufliche Mobilitact und Weiterbildung, BeitrAB Nr 231, s. 3945
wigcej Mgecina J., Elastyczny rynek pracy dzigki elastycznosci zatrudnienia. Mozliwe
rozwiazania na tle doswiadczen niemieckich i holenderskich, Polityka Spoteczna
Nr 7/2002, s. 9-26.
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Jakie zmiany instytucjonalne moga zapobiec dalszemu wzro-
stowi bezrobocia i utrwalaniu si¢ jego struktury?

Konieczne jest podjgcie dziatan w zakresie polityki gospodarczej oraz
reform rynku pracy, ktére sprzyja¢ beda znacznemu obnizeniu progu zatrud-
nienia, zwigkszeniu aktywnosci zawodowej 1 wigkszej mobilnosci zatrud-
nienia. Wazne sa takze zmiany, ktore stuzy¢ beda aktywizacji zagrozonych
grup na rynku pracy, np. utatwienie bezrobotnym absolwentom, osobom dtu-
gotrwale bezrobotnym i osobom wymagajacym zmiany lub nabycia kwalifi-
kacji dostepu do rynku pracy poprzez upowszechnienie i rozszerzenie zakre-
su stosowania umowy o nauk¢ zawodu na nowych zasadach, ale i rozwoj
systemu ksztalcenia ustawicznego i zachet dla pracodawcow, ktorzy inwe-
stuja w szkolenie personelu. To ostanie zadanie jest niezwykle istotne w kon-
tek$cie mozliwosci wykorzystania przez Polske srodkow Europejskiego Fun-
duszu Spotecznego. Wazna jest takze reforma instytucjonalnej obstugi rynku
pracy poprzez wzmocnienie regionalnej polityki zatrudnienia, integracjg dzia-
tan powiatowych urzedow pracy z najwazniejszymi aktorami lokalnego ryn-
ku pracy: pracodawcami, systemem ksztalcenia i szkolenia zawodowego.

Zmieniajacy si¢ rynek pracy, z dominujacym sektorem ushug wymusza
wigksza elastyczno$¢ prawa pracy, otwarcie si¢ tej dziedziny na nowe for-
my zatrudnienia, utatwianie pracodawcom i pracownikom inwestowa-
nia w szkolenia i rozw0j pracowniczy, ktore zintegrowane z planami strate-
gicznymi rozwoju firmy warunkuja o zdolnosci budowy przewagi konku-
rencyjnej i tym samym wigkszej stabilnosci zatrudnienia dla pracowni-
kéw. Upodmiotowienie pracownika i nowe oblicze humanizacji stosun-
kow pracy w XXI wieku oznaczaja odejscie od sztywnych ram prze-
piséw ochronnych na rzecz wspierania mobilnosci zawodowej i prze-
strzennej, inwestycji w kapital ludzki i nauki przez cale zycie jako pod-
stawowej wartos$ci dla osob aktywnych zawodowo. Niskie koszty pra-
cy 1 wigksza elastyczno$¢ przepisOw oznaczaja takze usuwanie barier
rozwoju przedsigbiorczos$ci i tworzenia w ten sposob nowych miejsc
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pracy. Tylko w ten sposob bedziemy mie¢ szanse wykorzysta¢ ogrom-
ny potencjal mtodego pokolenia, ktore wyksztalcone — jak zadne wczes-
niejsze pokolenie Polakéw — bez trudu odnajdzie si¢ w nowej rzeczy-
wistos$ci.

skekok

Czy rozwdj szkolen zawodowych i ksztalcenia ustawicznego moze
korzystnie wplynaé na rozwdj polskich firm i zwigkszy¢ zatrudnienie?
Jakie warunki muszg by¢ spelnione, aby pracodawcy wigcej inwesto-
wali w zasoby ludzkie?

Polski rynek szkoleniowy, ktory tak szybko rozwijal si¢ w catym okresie
lat 90-tych, wraz ze spowolnieniem wzrostu gospodarczego przezywat bar-
dzo trudne chwile. Spadek rentownosci polskich przedsigbiorstw, ale takze
spadek dochodow realnych ludnosci spowodowaly powazne zmniejszenie
si¢ klientow (tak instytucjonalnych jak i prywatnych) na rynku. Wiele na-
wet uznanych firm szkoleniowych przezywa powazne trudnos$ci, wyraznie
dostrzegamy takze spadek zainteresowania ofertami publicznych i niepu-
blicznych uczelni. Dzieje sig¢ tak mimo, szybkiej reakcji wielu firm szkole-
niowych na trudnos$ci na rynku m.in. poprzez znaczne obnizenie cen ofero-
wanych ustug szkoleniowych. Mimo niekorzystnych tendencji wiele przed-
sigbiorstw nadal inwestuje w szkolenia swoich pracownikéw i miejmy na-
dziejg, ze nastegpne lata, ktdre powinny oznacza¢ szybszy rozwoj gospodar-
ki, sktania¢ beda przedsigbiorstwa do wigkszych inwestycji w szkolenia
1 10zZW0j pracowniczy.

Analiza polskiego rynku szkoleniowego* wskazuje, ze w 2000 r. do firm
najczesciej korzystajacych z ustug szkoleniowych nalezaty odpowiednio:
polskie firmy prywatne (37%), przedsigbiorstwa migdzynarodowe (32%),
przedsigbiorstwa panstwowe i komunalne (15%), administracja (10%).
W ostatnich latach zwigkszyt si¢ udzial pracownikow administracji w szko-
leniach, co wynika przede wszystkim z przygotowan do integracji z UE.

4

Na podstawie raportéw ustug szkoleniowych Instytutu Zarzadzania oraz raportéw BKKK.
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Niepokoj budzi struktura przedsigbiorstw ze wzgledu na ich wielko$¢,
najczesciej korzystajacych ze szkolen. Okazuje sig, ze 44% rynku szkolef
zajmuja szkolenia dla duzych firm (ponad 300 pracownikoéw), na firmy $red-
nie przypada ok. 31% szkolen, za$ firmy mate (do 50 pracownikow) korzy-
stajace ze szkolen stanowia zaledwie 17%. Takze potozenie firmy wptywa
na zakres korzystania z oferty szkoleniowej — najwigcej szkola firmy zloka-
lizowane w duzych miastach. Na tej podstawie mozna sformutowac tezg, ze
male przedsigbiorstwa maja najwigksze klopoty z wygenerowaniem $rod-
kéw na inwestycje w szkolenia i rozwoj pracownikow i bez pomocy nie
beda w stanie podnosi¢ swojej konkurencyjnosci poprzez szkolenie perso-
nelu.

Na uwagg zashuguje takze analiza tematyki realizowanych szkolen, kto-
ra w ostatnich latach ulegla znacznej zmianie. Mimo, ze wciaz dominuja
szkolenia z zakresu zarzadzania, to wzrasta znaczenie szkolen z zakresu
umiejgtnosci osobistych oraz sprzedazy. Wciaz obserwujemy spore zapo-
trzebowanie rynku na szkolenia z zakresu marketingu, promocji i reklamy,
ksiggowosci 1 finansdw oraz prawa i procedur administracyjnych. W ostat-
nich latach wzrosto takze zapotrzebowanie na szkolenia z zakresu informa-
tyki, kontroli jakosSci, certyfikacji i organizacji produkcji. Jesli dodamy do
tego informacje¢, ze wsrod grup szkolonych rosnie udzial $redniej kadry
menedzerskiej oraz pracownikow, to mozemy pokusic si¢ o tezg, ze polskie
firmy coraz lepiej rozumieja zwiazek migdzy inwestycjami w szkolenie
i rozwdj pracowniczy a wynikami osiaganymi przez firmg. I cho¢ metody
liczenia efektywnos$ci szkolen i ich wptywu na wydajno$¢, jakos¢ i wiel-
ko$¢ produkcji nie sa jeszcze w powszechnym uzytku to tendencja do coraz
czestszego oferowania tej ushugi przez firmy szkoleniowe moze przyczynic
si¢ do powszechnego ich stosowania. Wptywac to powinno na wyzsza Swia-
domos¢ znaczenia inwestycji w zasoby ludzkie w rozwoju firmy. Szczegol-
ne znaczenie mie¢ bedzie powszechnos¢ szkolen w matych firmach, kto-
rych wigksza liczba i wzrost powinny towarzyszy¢ rozwojowi sektora ustug.
Jednak, aby firmy mialy szanse na zaspokajanie swoich potrzeb szkolenio-
wych niezbgdne jest zbudowanie systemu wspierajacego, ktory utatwiat
bedzie tym firmom korzystanie z funduszy publicznych na ten cel. Dlatego
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idea Funduszu Szkoleniowego, ktory dzigki zaangazowaniu srodkow EFS
wspieral bedzie wydatki na cele szkoleniowe jest niezwykle istotna. Powin-
no to utatwia¢ korzystanie z ofert rynku szkoleniowego przez mate firmy,
ale takze wspierac proces restrukturyzacji polskich przedsigbiorstw oraz
przeksztatcen innych sektoréw, jak np. tereny wiejskie.

156



Dobre praykiady

Tomasz Duszynski
Departament Rynku Pracy
Ministerstwo Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej

Inwestowanie w kapital ludzki

I. Program Investors in People

1. Informacje ogélne

Program Investors in People zostal zainspirowany badaniami nad efek-
tywnoscia przedsigbiorstw, przeprowadzonymi z inicjatywy rzadu brytyj-
skiego w 1990 roku. W wyniku tych badan w 1991 roku opracowano zato-
zenia i standard dobrego zarzadzania — nazwane The Investors in People
Standard.

Jest to ogolnokrajowy standard, ktory okresla dziatania doskonalace
funkcjonowanie organizacji, poprzez inwestowanie w ksztatcenie ustawicz-
ne i rozwoj pracownikow. Opiera si¢ on na cyklu badan analizujacych
polityke personalna przedsigbiorstw (ze szczegdlnym uwzglednieniem
zagadnien dotyczacych rozwoju pracownikow) oceniajacych jej rezul-
taty — wplyw na zmiang klimatu w zaktadzie pracy oraz kulturg organizacji.

2. Zarzadzanie i organizacje wspomagajace program
Investors in People zawiera zasady dobrych praktyk pozwalajace dosko-
nali¢ osiagnigcia organizacji poprzez jej pracownikow'. Zawarte w nim stan-

! Investors in People Standard, Investors in People UK, 1998, str. 2-3
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dardy opracowane zostaly przez przedstawicieli organizacji pracodawcow,
przedstawicieli pracownikow i instytucje publiczne w Wielkiej Brytanii ta-
kie jak m.in. Konfederacja Przemystu Brytyjskiego (Confederation of Bri-
tish Industry), Kongres Zwiazkéw Zawodowych (Trades Union Congress)
a takze Instytut Personelu i Rozwoju (Institute of Personnel and Develop-
ment).

Prace tych organizacji wspomogto brytyjskie Ministerstwo Zatrudnie-
nia. Standardy byly szeroko testowane w 1991 roku przez Biura Szkolenia
i Przedsigbiorczosci (Training and Enterprise Councils) i Lokalne Towarzy-
stwa Przedsigbiorczos$ci (Local Enterprise Companies). Doswiadczenia naj-
lepszych brytyjskich organizacji zwiazane z wprowadzaniem standardow,
zarowno w duzych jak i matych przedsigbiorstwach, reprezentujacych wszyst-
kie sektory gospodarki brytyjskiej zostaly wysoko ocenione, dzigki czemu
standard otrzymal pelne poparcie szerokiej rzeszy reprezentatywnych orga-
nizacji.

Nadzor nad programem prowadzi Rada Dyrektorow Przedsigbiorstw (The
Company's Board of Directors), ktora reprezentuje brytyjskie firmy z dzie-
dziny biznesu, szkolen, organizacje pracownicze oraz rzad. Investors in Pe-
ople wspoélpracuje w propagowaniu narodowego standardu z Biurami Szko-
len i Przedsigbiorczosci (Training and Enterprise Councils) w Anglii i Wa-
lii, Lokalnymi Towarzystwami Przedsigbiorczo$ci w Szkocji oraz Agencja
Szkolenia i Zatrudnienia (the Training and Employment Agency) w Irlandii
Péocne;.

Standard dostarcza narodowych ram do spdjnych dziatan poprzez:

— wyszczegodlnienie zadan, ktore wiaza dziatalnos¢ szkoleniowa i rozwo-
jowa z zadaniami firmy

— pewnos¢, ze Srodki zaangazowane w szkolenie i rozwoj sa w jak najbar-
dziej efektywny sposob wykorzystywane

— dostarczenie jasnych kryteridéw dobrych praktyk szkolenia i rozwoju, wg
ktorych kazda organizacja, zarowno duza jak i mata, moze mierzy¢ swo-
je postepy w kierunku ulepszania osiagnie¢ w swojej branzy

Standard Investors in People dotyczy rezultatow — nie procedur. Jest to
praktyczne narzedzie dla ciagltego rozwoju ludzi i firmy.
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Ocena standardu zostala przeprowadzona w 1995 roku wraz ze szczeg6-
towym badaniem pracodawcow i innych organizacji. Rezultatem tej oceny
bylo poparcie firm dla standardu i jego czterech zasad. Pracodawcy jednak
domagali si¢ wigkszej jasnosci i konsekwencji w interpretacji, co doprowa-
dzito do wstgpnej rewizji wspomagajacych wskaznikow, a takze sposobu
ich sformutowania oraz uporzadkowania. Ponizej przedstawiono standard
wraz zasadami oraz wskaznikami, ktére obowiazuja w brytyjskim progra-
mie Investors in People od 31 stycznia 1997.

3. Procedura, wymiary i wskazniki uzywane przy ocenie firm

Glownym celem opisywanego programu jest potaczenie rozwoju i szko-
len na stanowisku pracy z wymiernymi celami biznesowymi firmy. Standar-
dy te ukierunkowane sa na osiagnigcie jak najlepszych wynikow przez sta-
rajace si¢ o tytut instytucje. Dlatego tez, wprowadzajac je, kazda firma ma
na uwadze, aby jej strategia w zakresie szkolenia i rozwoju spetniala ocze-
kiwania biznesowe, a jej wyniki byly mierzalne.

Na podstawie pelnej listy zatrudnionych losowo typuje si¢ 10—15 pro-
cent pracownikow, z ktorymi przeprowadza si¢ kilkudziesigciominutowe
wywiady. Gdy dana organizacja jest przekonana, ze spetnia wymagane stan-
dardy asesorzy (osoby uprawnione do oceniania) dokonuja jej oceny pod
katem spetniania standardow zarzadzania.

Bada sig zarowno pracownikéw szeregowych, jak i kadrg zarzadzajaca.
W czasie audytu sprawdzana jest spojno$¢ odpowiedzi obu grup. W 1991
roku pierwszych 28 firm otrzymato godto Investors in People®.

Podstawe tych standardow tworza cztery wymiary: zaangazowanie, pla-
nowanie, dzialanie i ocena’. Kazdy z nich odpowiada za inny element zwia-
zany z zarzadzaniem zasobami ludzkimi:

v’ Zaangazowanie oznacza pelng akceptacje i poparcie dla zaplanowanych
celow (indywidualnych i biznesowych) firmy ze strony pracownikow.

v Planowanie to $wiadomo$¢, jakie cele chce osiagnaé organizacja i co
powinni zrobi¢ pracownicy, aby zrealizowac te zamierzenia.

2

Investors in People UK Company Report 20002001, Ten Years of Investors in People,
Investors in People UK 2001.

3 Overview of the Investors in People Standard, Investors in People UK, 2000.
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v Dzialanie — kazdy starajacy sie o tytul rozwija swoja organizacje po-

przez systematyczne ksztalcenie pracownikow.

v Ocena oznacza, ze firma rozumie wplyw inwestowania w ludzi na po-

dejmowane przez nich dzialania, jakos¢ ich pracy i dokonuje pomiarow
efektywnosci tego procesu.

W ramach tych czterech wymiarow istnieje jeszcze dodatkowo 12 wskaz-

nikow, wedtug ktorych firmy sa oceniane®:

N —

Standard nr 1: zaangazowanie — sklada si¢ z 4 wskaznikow:

. Organizacja jest zaangazowana we wspomaganie rozwoju swoich pra-

cownikow.
Pracownicy sa zachgcani do podwyzszania kwalifikacji wlasnych oraz
innych pracownikow.

. Pracownicy sa przekonani, ze ich udziat w dziatalnosci organizacji jest

doceniany.
Organizacja jest zaangazowana w zapewnienie rOwnosci szans rozwo-
ju swoich pracownikow.

Standard nr 2: planowanie — sklada si¢ z 3 wskaznikéw:

. Organizacja ma plan z jasno wytyczonymi celami i zadaniami, ktore sa

zrozumiate dla wszystkich.

. Rozwoj pracownikow pozostaje w zgodzie z celami i zadaniami organi-

zacji.
Pracownicy rozumieja i potrafia wythumaczy¢ w jaki sposob przyczy-
niaja si¢ do osiagania celow i zadan postawionych przed organizacja.

Standard nr 3: dzialanie — sklada si¢ z 2 wskazZnikéw:
Kierownicy efektywnie wspomagaja rozwoj pracownikow.

. Pracownicy efektywnie ucza si¢ 1 rozwijaja.

Standard nr 4: ocena — sklada si¢ z 3 wskaznikow:
Rozwdj pracownikéw poprawia dziatalnos$¢ organizacji, zespotow i jed-
nostek.

Tamze.

160



Dobre przyktady

. Pracownicy rozumieja wptyw ich rozwoju na dziatalno$¢ organizacji,
zespotow 1 jednostek.
. Organizacja robi postepy w dbaniu o rozwoj swoich pracownikow.

. Funkcje programu Investors in People w Wielkiej Brytanii®:

Do zadan programu Investors in People naleza:

ochrona integralno$ci standardow Investors in People poprzez jasne wska-
z6wki 1 protokoly dla uzytkownikow marki,

dokonywanie przegladow i rozwijanie standardu, facznie z badaniami
korzysci jakie firma uzyskata poprzez wprowadzanie standardu,
monitorowanie jako$ci standardu, rozw6j umiejgtnosci i dobrych prak-
tyk w ramach podnoszenia jakos$ci organizacji stosujacych standard,
promowanie standardu (publikacje, dostarczanie aktualnosci klientom
1 partnerom, dziatalno$¢ on — line, konferencje, reklamy, strategie PR
i mediowe),

prowadzenie serwisu informacyjnego dostepnego dla wszystkich (stro-
ny www, odpowiadanie na zapytania, prowadzenie krajowej marki, zew-
netrzni ambasadorowie),

wspomaganie migdzynarodowego upowszechniania standardu,

obstuga Narodowego Centrum /nvestors in People, zajmujacego si¢ do-
radztwem 1 ocena,

dbanie o wzrost liczby organizacji osiagajacych standard poprzez wpro-
wadzanie efektywnej wspotpracy z Biurem Ksztalcenia i Umiejgtnosci
(Learning and Skills Council), praktykami, centrami jakosci,
licencjonowanie centrow jakosci,

skupienie si¢ na ustugach Investors in People w zakresie finansoéw, zaso-
bow ludzkich, planowania w biznesie.

. Korzysci z udzialu w programie Investors in People
Jako jedyny jako$ciowy standard dotyczacy pracownikow, Investors in

People dostarcza ram do zintegrowania strategii zasobow ludzkich ze stra-

Investors in People UK Quinquennial Review 2002, Summary Interview Checklist, Part
One: For information only — about Investors in People UK.
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tegia firmy. Pozwala to na efektywne dziatania maksymalizujace zwrot $rod-
kow zainwestowanych w pracownikow. Jest to rOwnie wazne zardwno dla
matych jak i duzych firm, niezaleznie od sektora i miejsca dziatalnosci. Jed-
nak narodowy standard nie ma stuzy¢ temu, aby szkolenia we wszystkich
brytyjskich firmach odbywaty si¢ w ten sam, z gory ustalony sposéb. Ramy
standardu respektujq i pozwalaja na indywidualne podejscie do jego wyma-
gan oraz stosowanie indywidualnych metod.

Standard taczy i spaja potrzeby szkoleniowe w kierunku dlugookreso-
wych celow organizacji, skupiajac sig¢ przede wszystkim na inwestowaniu
w kapital ludzki. Zwraca uwage przede wszystkim na fakt, ze inwestowanie
jest nie zawsze kwestig przeznaczania wigkszych srodkoéw na szkolenia, lecz
takim dziataniem, by w miarg posiadanych srodkow praca byta bardziej pro-
duktywna.

Organizacje biorace udzial w programie wskazuja, ze standard oferuje
takze:

— mozliwo$¢ przegladu biezacych szkolen i rozwoju pod katem kryteriow
dobrych praktyk i dostarcza odpowiednich informacji nt. obecnych sta-
bych i silnych stron,

— ramy dla planowania przysztej strategii 1 dziatan,

— ustrukturyzowana drogg dla lepszej efektywnosci szkolen i dziatalnosci
zZwigzanej z rozwojem.

Wprowadzanie Narodowego Standardu przynosi wiele korzysci zaréw-
no pracodawcy jak i pracownikowi. Analizy przypadku organizacji, ktore
uzywaja Narodowego Standardu zdecydowanie to potwierdzaja.

Prace nad osiagnigciem Narodowego Standardu®:

— daja pracodawcy mozliwo$¢ zapewnienia potrzeb wlasciwego szkolenia
i rozwoju kadry kierowniczej i pracownikow. Zachgcaja ich do wprowa-
dzania nowych technologii, wzmacniaja branzowe powiazania, zwigk-
szajac jednoczesnie satysfakcje z pracy i swiadomos¢ wspolnych celow,
redukuja wymiany i absencje pracownikow,

¢ Ibidem, str. 4-5.
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— pozwalaja skupi¢ si¢ na potrzebach rozwoju i szkolenia dyrektorow
i kierownikoéw pracujacych jako zespot, aby osiagna¢ wspolne cele dla
obopolnych korzysci wszystkich pracownikow; kierownictwo i personel
sa bardziej zwiazani z planowang dzialalnoscia firmy, wzrasta takze Swia-
domo$¢ zadan firmy wsrod pracownikow,

— pomagaja zarzadzajacym potozy¢ wigkszy nacisk na uczenie si¢ w trak-
cie codziennych doswiadczen w pracy,

— zachgcaja do wprowadzania certyfikatow jako$ci oraz ciagtych inicja-
tyw je udoskonalajacych,

— powoduja ,,powszechna rozpoznawalnos¢” — przez klientow, dostawcow,
udziatowcow 1 pracownikow w zwiazku z osiagnigciem rygorystyczne-
go Narodowego Standardu,

— dostarczaja dowodow udoskonalen poprzez monitoring i oceng,

— przynosza nowe korzysci ze wspotzawodnictwa.

6. Wdrazanie i dostosowywanie si¢ do wymagan standardu
Investors in People.

W Wielkiej Brytanii jest 56 375 organizacji, ktore badz to uzywaja, badz
zmierzaja do wprowadzenia standardu Investors in People. Firmy te zatrud-
niaja 9 974 412 pracownikow, tj. 35,79% calkowitej sily roboczej’.

Wg raportu Investors in People UK®, do konca czerwca 2003 r. standard
osiagneto 34 623 organizacji, w tym:

— 17 943 matych firm (do 49 oso6b), w ktorych programem Investors
in People objgto ogdtem 390 681 pracownikow (co stanowi 1,4% sily
roboczej)

— 11 936 $rednich firm (zatrudniajacych od 50 do 249 oséb), w ktorych
programem objeto 1 269 610 pracownikow (tj. 4,56% sily roboczej)

— 4 744 duzych firm (zatrudniajacych powyzej 250 osob), gdzie progra-
mem objeto 5 436 420 pracownikdw (tj. 19,51% sity roboczej).

7 Investors in People UK — Management Report, catkowita sita robocza w Wielkiej Bryta-
nii — 27 866 000

Tamze, informacje ze stron internetowych IiP, dane z 20.08.2003 r. na koniec czerwca
2003 r.
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Ogodtem w Wielkiej Brytanii standardu uzywa 7 096 711 pracownikow,
co daje 25,47% calej sily roboczej.

Do czerwca 2003 r. 21 752 organizacji byto w trakcie procesu wprowa-
dzania standardu, w tym:
— 13 595 matych przedsigbiorstw,
— 6209 srednich przedsigbiorstw
— 1948 duzych przedsigbiorstw

Wg danych zawartych w raporcie Investors in People UK, w firmach
zmierzajacych do wdrazania standardu zatrudnionych jest 2 877 701
pracownikow, w tym: w firmach zatrudniajacych do 50 pracownikow —
269 364 (1% sily roboczej), od 50 do 249 — 642 579 pracownikow (2,31%),
a w organizacjach zatrudniajacych powyzej 250 pracownikow — 1 965 758
(7,05%).

II. Inicjatywa Inwestowanie w Kapital Ludzki

1. Informacje ogolne
Od kilku lat w Polsce realizowana jest wspolna inicjatywa Instytutu Pra-
cy i Spraw Socjalnych oraz Instytutu Zarzadzania pod szerokim hastem In-
westowanie w kapitat ludzki. Sktadaja si¢ na nia:
— program Inwestor w Kapital Ludzki (patronuje Instytut Zarzadzania),
— konkurs Lider Zarzqdzania Zasobami Ludzkimi (Instytut Pracy i Spraw
Socjalnych).

Polski rynek pracy coraz mniej r6zni si¢ od zachodnich. Istnieja profe-
sjonalne sposoby rekrutacji, wysokiej klasy szkolenia i praktyki. Profesjo-
nalne zarzadzanie kapitalem ludzkim jest waznym czynnikiem w ocenie firm
przez ich przysztych pracownikéw. Inicjatywa Inwestowanie w Kapitat Ludz-
ki ma stuzy¢ przede wszystkim promowaniu firm, ktore maja szczego6lne
osiagnigcia w zarzadzaniu zasobami ludzkimi i w sposob ponadprzecigtny
inwestuja w rozwoj pracownikow.
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2. Program Inwestor w Kapital Ludzki

Program Inwestor w Kapital Ludzki dziata w Polsce od 2000 roku. Po raz
pierwszy godlo to zostalo przyznane w 2001 roku, a dotychczas odbyly sie
trzy edycje konkursu. Program ma charakter wieloletni, ogdlnopolski
1 jest organizowany corocznie, a nagrody — godta przyznawane sa za osia-
gnigcia w roku poprzednim. Poprzez cykliczne wyr6znianie firm odnosza-
cych sukcesy w zarzadzaniu potencjatem ludzkim, tworzone sa odpowied-
nie standardy oraz narzedzia ich weryfikacji.

Program Inwestor w Kapitat Ludzki uswiadamia waznos¢ odpowied-
niego poziomu zarzadzania potencjalem ludzkim, precyzuje zadania sto-
jace przed zarzadzajacymi zasobami ludzkimi oraz pozwala weryfikowaé
i udoskonala¢ polityke personalna. Umozliwia takze umocnienie firmy
na rynku pracy i uzyskanie pozycji ,,poszukiwanego pracodawcy”, two-
rzy prestiz oraz pomaga poszukujacym pracy wybra¢ wtasciwego praco-
dawce.

Do udziatu w programie moga zglosi¢ si¢ wszystkie firmy, ktorych kie-
rownictwo uwaza, ze ludzie sa aktywem, bez ktérego organizacja nie moze
istnie¢ i ktore chca w nich sukcesywnie inwestowac. Konkursowi patronuje
Minister Gospodarki, Pracy i Polityki Spoteczne;j.

2.1. Procedury i metodologia badan programu

W pierwszym etapie firmy samodzielnie wypelniaja ankiete kwalifika-
cyjna, dostgpna na stronach internetowych Instytutu Zarzadzania — organi-
zatora konkursu lub otrzymujac ja droga pocztowa. Ankieta po przestaniu
jej do Pracowni Badan Spotecznych zostaje oceniona wedhug kryteriow wcze-
$niej przyjetych przez Kapitute Programu. Przedsigbiorstwa, ktdre spetnia-
ja zatozone minimum zostaja zakwalifikowane do kolejnego etapu.
W drugim etapie do firm udaje si¢ audytor i spotyka z osoba wypetiajaca
ankiete w celu potwierdzenia odpowiedzi w niej zawartych. Dodatkowo
przeprowadza krotki wywiad ankietowy wérdd losowo wybranych pracow-
nikow firmy. Wyniki ankiety oraz wywiadow sa podstawa do podjgcia de-
cyzji przez Kapitut¢ Programu dotyczaca przyznania firmie godla Inwestor
w Kapital Ludzki.
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Szczegotowe kroki procedury przyznawania godta sa nastgpujace:

Fazal

1.
2.

Zgtoszenie firmy do programu.

Przestanie do firmy ankiety samooceny oraz wyczerpujacych informacji
0 programie.

Odestanie wypehionej ankiety.

Sprawdzenie wynikow ankiety przez specjalistow 1 porownanie jej z mi-
nimum programowym’.

. a) Jesli wyniki sa powyzej zatozonego minimum programowego firma

przechodzi do II fazy,

b) Jesli wyniki sa ponizej minimum firma nie przechodzi do II fazy ale
jej dane sa wykorzystywane w raporcie ogélnym, moze zatem popra-
wi¢ swoje braki poprzez poréwnanie wynikow z reszta grupy.

Faza Il

1.

W firmie, ktora przeszta do fazy Il odbywa si¢ cykl wywiadow z pracow-
nikami weryfikujacy dane z ankiety oraz poszerzajacy wiedz¢ o danej
firmie.

. Na podstawie wywiadow i wynikdéw ankiety, po zebraniu informacji od

wszystkich firm tworzony jest zbiorczy raport gtowny oraz raporty indy-
widualne dla wszystkich uczestnikow programu.

Faza 11

1.

Wszystkie firmy, ktore spetnity minimum programowe, a wywiady po-
twierdzily stosowanie profesjonalnej polityki personalnej otrzymuja na
okres roku znak godta Inwestor w kapitat ludzki.

Firmy biorace udziat w programie otrzymuja raporty indywidualne ze
szczegotowa analiza ich wynikow na tle pozostatych firm.

Minimum programowe jest okreslane przez Kapitul¢ Programu.
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2.2. Badanie firmy w programie Inwestor w Kapital Ludzki — ankieta
samooceny

I Faza Programu ,,Inwestor w Kapital Ludzki” — firma i jej dziatania

Pytania ankiety zgrupowane sa w V gtoéwnych dziatach:

I.  Dane podstawowe.

II.  Wskazniki rentowno$ci inwestycji w kapitat ludzki.

III. Inwestowanie w kapital ludzki.

IV. Klimat organizacyjny.

V. Osiagnigcia firmy w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi w danym
roku.

Ankieta podzielona jest na 5 czesci'*:

— cze$¢ pierwsza — dane podstawowe o firmie (m.in. liczba etatow, forma
prawna, sektor dzialania organizacji),

— czes$¢ druga — zawiera informacje nt. wskaznikow rentownosci inwesty-
cji w kapitat ludzki (m.in. zysk brutto, przychody z dziatalnosci podsta-
wowej organizacji, koszty dziatalno$ci operacyjnej, wynagrodzenia pra-
cownikow itp.),

— czes$¢ trzecia — inwestowanie w kapital ludzki — szkolenia i rozwdj (np.
w jakim trybie bgda organizowane szkolenia w przysztym roku, jak czg-
sto badane sa potrzeby szkoleniowe pracownikow firmy, ile firma wyda-
ta na szkolenia w danym roku, podziat budzetu na szkolenia na rok przy-
szty),

— czesé czwarta — klimat organizacyjny, oceniany w skali 5-cio stop-
niowej. Kwestie w tej czesci dotycza pracownikoéw (przebadanych
W nastgpnym etapie dziatan) co do m.in. atmosfery w pracy, mozliwosci
awansu, dostepnosci szkolen, poczucia zwiazania z firma 1 kreowania
coraz to lepszych rozwiazan, zrozumienia celow firmy przez pracowni-
kow itp.,

— cze$¢ pigta — osiagnigeia w badanym roku, w ktorej nalezy opisa¢ naj-
wazniejszy projekt z zakresu inwestowania w kapitat ludzki.

Na podstawie: Inwestor w Kapitat Ludzki 2002, ankieta samooceny, str. 2.
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Do kazdego bloku pytan merytorycznych istnieje ocena w skali punkto-
wej. Uzyskanie minimum programowego w czesciach merytorycznych an-
kiety kwalifikuje do przejscia do II fazy programu.

1l Faza Programu ,, Inwestor w Kapital Ludzki” — firma w oczach pra-
cownikow (wywiady)

Druga faza programu pozwala na zebranie opinii pracownikéw o fir-
mie. W tym celu z firma kontaktuje si¢ konsultant Pracowni Badan Spotecz-
nych, ktory przeprowadza wywiady z losowo wybranymi pracownika-
mi. Grupa pracownikow poddanych wywiadowi jest dobierana na pod-
stawie analizy danych dotyczacych liczby pracownikow, dzialéw i od-
dziatow w firmie.

Wszystkie informacje zawarte w kwestionariuszu, jak rowniez te, ktore
uzyska konsultant sa anonimowe i traktowane jako poufne, a odpowiedzi
pracownikow przytaczane sa wyltacznie w postaci zbiorczych analiz dla
wszystkich firm uczestniczacych w programie.

Wyniki badania opinii pracownikow sa jednym z kryteridow przyzna-
nia firmie godla. Ostateczna punktacja uzyskana przez firmg zostaje usta-
lona po zebraniu i opracowaniu wszystkich danych wywiadéw z pracow-
nikami.

Na podstawie pelnych danych dla kazdego z laureatow programu przy-
gotowywany jest szczegotowy raport indywidualny, przedstawiajacy wyni-
ki firmy na tle catej proby.

2.3. Laureaci programu Inwestor w Kapital Ludzki

0Od 2001 r. laureatami trzech dotychczasowych edycji konkursu zostato
136 firm. Godta otrzymaty, oprocz wielkich $wiatowych koncernow, row-
niez niewielkie firmy polskie. Podobnie zréznicowana jest reprezentacja
branz — obok ustugowej, produkcyjnej czy nowych technologii wsrod na-
grodzonych znajduja si¢ rowniez np. Straz Miejska z Bydgoszczy, a takze
Urzad Shuzby Cywilne;.
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3. Konkurs Lider Zarzqdzania Zasobami Ludzkimi

3.1. Celei organizacja konkursu

Kazdy z laureatow godta programu Inwestor w Kapitat Ludzki (o ile nie wy-
razi swojego sprzeciwu) staje si¢ rekomendowanym uczestnikiem konkursu Lider
Zarzqdzania Zasobami Ludzkimi (LZZL) organizowanego przez Instytut Pracy
i Spraw Socjalnych, uzyskujac automatycznie maksymalng note za szkolenia
w ankiecie samooceny. Celem konkursu jest propagowanie wiedzy i najlep-
szych doswiadczen praktycznych w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi
poprzez wyrdznianie organizacji i 0sob, ktore odnosza sukcesy w tej dziedzinie.

Dotychczas odbyty si¢ 3 edycje konkursu Lider Zarzqdzania Zasobami
Ludzkimi. Celem konkursu jest propagowanie wiedzy i najlepszych doswiad-
czen praktycznych w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi poprzez wy-
roéznianie organizacji i 0sob, ktore odnosza sukcesy w tej dziedzinie zarza-
dzania, wyrdzniajac si¢ profesjonalnie prowadzona polityka personalng oraz
stuzeniem rada i niezalezna ocena zarzadzania kadrami dla przedsigbiorstw,
ktore maja ambicj¢ osiagnac najwyzszy poziom.

Zwycigzca Konkursu LZZL otrzymuje ztota statuetke i tytul Lider Za-
rzadzania Zasobami Ludzkimi za wybitne osiagnigcia we wszystkich ob-
szarach ZZL. Uzyskuje rowniez prawo do postugiwania si¢ znakiem i ha-
stem nagrody Lider Zarzadzania Zasobami Ludzkimi.

Ponadto bursztynowe statuetki Konkursu Lider Zarzadzania Zasobami
Ludzkimi sa wreczane za osiagnigcie w dziedzinie:

— restrukturyzacji zatrudnienia,

— systemoOw ocen pracowniczych,

— szkolenia i rozwoju personelu,

— nowoczesnych metod zarzadzania zasobami ludzkimi.

Nagroda LZZL przyznawana jest corocznie, ale nie zawsze w kazdej
kategorii lub podgrupie.

Przez caty rok prowadzona jest kampania medialna programu i konkur-
su, majaca na celu propagowanie znaku godta i statuetki oraz budowanie
ich pozytywnego wizerunku wsrod pracownikow i pracodawcow.
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Konkurs LZZL jest jedna z form pobudzania i upowszechniania takich

dziatan jak'':

— stworzenie spdjnego strategicznego zarzadzania zasobami ludzkimi
w firmach, dostosowanego do ich strategii rozwojowej,

— rozwdj rodzimych metod zarzadzania zasobami ludzkimi odpowiadaja-
cych strukturze i kulturze organizacyjnej firmy.

3.2. Procedura konkursowa i obszar oceny

Procedura realizacji konkursu sktada si¢ z nastgpujacych etapow:

— zaproszenie firm do udziatu w konkursie,

— zlozenie przez firmy wnioskow zgloszenia,

— wiyslanie arkuszy samooceny,

— ocena zawartych w arkuszach oceny informacji,

— przeprowadzenie audytu w wybranych firmach,

— przyznanie nagrod,

— wreczenie nagrod — publikacja prezentujaca osiagnigcia zwycigzcOw
konkursu.

Zakres i kryteria oceny firm to: obszar wynikow (efektywnos¢ pracy oraz
satysfakcja klienta/pracownikdéw) oraz obszar funkcjonowania systemu za-
rzadzania zasobami ludzkimi (strategia, organizacja, procesy, techniki za-
rzadzania zasobami ludzkimi).

3.3. Ankieta samooceny w programie Lider Zarzqdzania Zasobami
Ludzkimi

Ankieta sklada si¢ z szesciu czgéci. Pierwsza z nich dotyczy ogdlnych
informacji o firmie (m.in. nazwa i adres, sektor dziatania, forma wlasnosci,
warto$¢ sprzedazy, zysk netto, zysk w przeliczeniu na akcjg, liczba zatrud-
nionych pracownikow).

Kolejna czgs¢ zawiera opis miejsca i roli dziatu personalnego w przed-
sigbiorstwie (m.in. jak jest usytuowany w strukturze organizacyjnej, liczba
0s6b w nim pracujacych).

" Na podstawie informacji zamieszczonych na stronach internetowych Instytutu Pracy

i Spraw Socjalnych.
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W nastepnej czesci ankiety firmy pytane sa o strategie i procedury wdra-
zane w badanej organizacji (m.in. gldowne zadania w dziedzinie zarzadzania
zasobami ludzkimi, strategia zarzadzania zasobami ludzkimi, korzystanie
z ustug doradztwa personalnego, wykorzystywanie specjalistycznych syste-
moéw informatycznych w zarzadzaniu personelem, posiadanie pisemnych
procedur realizacji procesow personalnych — np. planowania zatrudnienia,
szkolenia pracownikéw czy ocenianie efektywnosci pracy; prowadzenie
analizy kosztow pracy i produktywnosci pracy).

Czg$¢ 1V ankiety samooceny dotyczy zatrudniania i zwalniania pracow-
nikdw. Zawiera ona pytania o m.in. liczbg o0s6b zatrudnionych i zwolnio-
nych z firmy w ciagu ostatniego roku, stosowanie elastycznych form zatrud-
nienia i organizacji pracy, stosowanie outsourcingu, metody i techniki wy-
korzystywane w procesie rekrutacji i doboru pracownikow oraz stosowanie
dziatan ostonowych dla zwalnianych pracownikow.

W przedostatniej czgSci ankiety skupiono si¢ na systemach oceniania
1 wynagradzania personelu (m.in. istnienie systemu oceniania przez cele,
stosowanie systemu ocen okresowych i ich wykorzystywanie, sktadniki struk-
tury wynagrodzen, kategorie zaszeregowania, a takze kryteria podwyzek
ptac).

Koncowa czg$¢ ankiety sktada sig z pytan dotyczacych szkolen i rozwo-
ju personelu (czy w firmie istnieje system zarzadzania szkoleniami, obej-
mujacy planowanie, realizacje i kontrolg szkolen, czy prowadzi si¢ badanie
potrzeb szkoleniowych, jakie techniki szkolenia i rozwoju sa wykorzysty-
wane w firmie, kiedy i w jaki sposdb ocenia si¢ szkolenia, czy istnieje sys-
tem planowania karier zawodowych, czy prowadzi si¢ badanie efektywno-
$ci inwestycji w kapitat ludzki firmy, czy w firmie istnieja zwiazki zawodo-
we 1 w jaki sposob przebiega wspotpraca z nimi).

W dotychczasowych trzech edycjach konkursu nagrodzonych zostato
w sumie 41 firm.

III. Podsumowanie

Trudno poréwnywac brytyjski Investors in People 1 polski Inwestor
w Kapital Ludzki, gdyz r6znia si¢ one dtugos$cia trwania, liczba firm nagro-
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dzonych, a takze powszechnoscia standardu, jego rozpoznawalnoscia oraz
zakresem narzedzi, ktorymi sig postuguja. Program brytyjski posiada swoje
edycje w 20 krajach $wiata m.in. w USA, Stowenii, Holandii, Niemczech
czy Portugalii, jakkolwiek w niektorych krajach istnieja wlasne tego typu
programy. Przyktadem takiego kraju jest Irlandia, gdzie istnieje program
Doskonatos¢ poprzez ludzi (Excellence Through People) — narodowy stan-
dard rozwoju zasobow ludzkich, organizowany przez Foras Aiseanna Sa-
othair (FAS — organizacjg ds. szkolen i zatrudnienia), zatozona i wspomaga-
na przez irlandzki rzad, narodowy fundusz szkoleniowy i Uni¢ Europejska.

Polski program Inwestor w Kapitat Ludzki jest inspirowany programem
angielskim. Oba wykorzystuja ide¢ oceniania efektywnosci zarzadzania
i polityki kadrowej oraz promowania firm osiagajacych najlepsze rezultaty.
W obu programach wykorzystywane sa wskazniki umozliwiajace pomiar
efektywnosci naktadow na rozwoj pracownikéw oraz dokonywana jest we-
ryfikacja samooceny przedsigbiorstwa poprzez wywiady z pracownikami.
W programie angielskim silne sg tez powiazania z polityka edukacyjna
i zatrudnieniowa rzadu. W przypadku polskim jest to inicjatywa oddolna,
nie wykorzystywana w polityce rzadu, a tym samym jej walory motywacyj-
ne sa znacznie stabsze.

Trudno rowniez poréwnywac dane statystyczne dotyczace obu progra-
moéw — w Polsce standardy krajowego programu spetnito w ciagu 111 edycji
136 firm, natomiast w Wielkiej Brytanii w ciagu kilkunastu edycji osiagne-
o go ok. 34 600 organizacji. Jednak wprowadzenie w Polsce takiego stan-
dardu jest z pewnoscia krokiem w dobra strong.

Wg oceny pani Izabeli Jochym — dyrektora personalnego firmy TNT
Express Worldwide Poland sp. z 0.0. (pierwszej firmy, ktora w skali global-
nej wprowadzita standardy Investors in People, a takze otrzymata godto
w polskim programie Inwestor w Kapitat Ludzki) — polska wersja konkursu
zdaje egzamin — pobudza rywalizacj¢ i prowadzi do poprawy sytuacji
w firmach'?.

12 Lepszy brytyjski?, Gazeta Wyborcza, 04.06.2001.
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Marcin Jaworek
Departament Rynku Pracy
Ministerstwo Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej

Ksztalcenie ustawiczne na przykladzie
programu szkoleniowego wdrozonego
przez firm¢ Audi

Zachodzace przeobrazenia, tak w zakresie rozwoju nowych technologii,
jak 1 dostepnosci dobr powszechnego uzytku sprawily, iz obecnie wszyscy
mozemy korzystac¢ z dobrodziejstw wspotczesnej nauki. Postgp najszybciej
dokonuje si¢ w dziedzinie technologii informatycznych; to co wczoraj wy-
dawato si¢ niemozliwe, dzi$ jest czym$ oczywistym. Swiatowe giganty,
z Microsoftem na czele, przescigaja si¢ w poszukiwaniu rozwiazan maja-
cych utatwic¢ prace uzytkownikowi. Bardzo szybko rozwija si¢ tez globalna
sie¢ czyli internet. Mozliwosci transmisji danych, dostgpnosc¢ i prosta ob-
stuga zadecydowatly o tym, iz zalety ptynace z korzystania z internetu do-
strzegla juz wigkszo$¢ urzedow i instytucji ale przede wszystkim firmy,
w ktorych przeptyw informacji jest waznym czynnikiem majacym wptyw
na wysokos$¢ zyskow. Postep powoduje, iz szczegdlnego znaczenia nabiera-
ja zagadnienia zwiazane z podnoszeniem kwalifikacji przez pracownikow.
Brak umiejgtnosci obstugi nowoczesnych urzadzen powoduje bowiem, nie
tylko wzrost kosztéw produkcji ale tez dziata demotywujaco, co w konse-
kwencji moze doprowadzi¢ do spadku produktywnos$ci pracownikéw. Znajo-
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mos$¢ zagadnien zwigzanych z obstuga komputera stata si¢ podstawowym,
scisle powiazanym ze wzrostem konkurencyjnosci komponentem. Kwalifi-
kacje pracownikdéw musza wigc by¢ systematycznie podnoszone i dostoso-
wywane do wprowadzanych nowych technologii.

Wspomniana powyzej korelacja pomigdzy wzrostem konkurencyjnosci
apoziomem kwalifikacji pracownikow zostata zauwazona i przeanalizowa-
na przez kierownictwo firmy Audi — niemieckiego potentata na rynku sa-
mochodowym. Po dokonaniu analizy kosztéw podjeto decyzje o przepro-
wadzeniu szkolenia z zakresu nowoczesnych technologii, w tym technik
komputerowych. O powadze tego przedsigwzigcia $wiadczy fakt, iz docelo-
wo 90% sposrod 44 tys. pracownikow nabyto nowe umiejgtnosci w zakresie
obstugi komputera'.

Przeszkolenie tak duzej liczby 0s6b, bez wprowadzenia zmian w harmo-
nogramie pracy, okazato sig dla trener6w duzym wyzwaniem. Nowatorstwo
omawianego programu szkoleniowego polegato na wykorzystaniu platfor-
my informatycznej w wewngetrznej sieci firmy. Zdecydowano si¢ na zasto-
sowanie tej niekonwencjonalnej metody nauczania ze wzglgdu na duza liczbe
potencjalnych uczestnikow szkolenia i krétki czas jego realizacji. W kursie
wzigli udziat zar6wno pracownicy fizyczni i umystowi, praktykanci i stazy-
$ci, jak i kadra kierownicza. Gtéwnym zatozeniem i celem programu byta
nauka praktycznych umiejgtnosci obstugi komputera, a takze korzystania
z internetu 1 intranetu. Zajgcia odbywaty si¢ w matych grupach, a uczestni-
cy mieli mozliwo$¢ wyboru terminu szkolenia. Dla pracownikow majacych
dostgp do komputera w domu opracowano dodatkowe zestawy ¢wiczen.
Program dostosowano tez do zréznicowanego poziomu wiedzy uczestni-
koéw. Przed rozpoczeciem nauki kazdy z pracownikoéw poddany zostat testo-
wi sprawdzajacemu umiejgtnosci z zakresu obstugi komputera. Po jego wy-
petnieniu kandydat kierowany byt do okreslonej grupy i otrzymywatl mate-
riaty szkoleniowe. W zréznicowanych pod wzgledem zaawansowania gru-
pach pracownicy uczyli sig edycji tekstu, korzystania z poczty elektronicz-
nej i poruszania si¢ w sieci. Po pomys$lnym zdaniu testu koncowego, obej-
mujacego materiat z catego kursu, uczestnicy szkolenia otrzymywali tzw.
IT Karte, potwierdzajaca umiejetnosci z zakresu obstugi komputera.

! Audis CIO startet Schulungsoffensive, Computerwoche nr 24/14.06.2002 r .
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Rys.1. Schemat programu nauczania zastosowanego w ramach szkolenia
z zakresu obstugi komputera przeprowadzonego przez Audi’.

Test online Warsztat na
wypetniony Programy zakaiczenie
samodzielnie|—» | Komputerowe «€——| Test online |—| szkolenia
przez CBT/WBT | (fakultatywny)
pracownika

Certifikat: Audi IT -
karta

Jak wspomina jeden z pracownikow firmy osoby o dtugim stazu pracy
odniosty si¢ sceptycznie do przygotowanego programu szkolenia i nie wy-
kazywaly zainteresowania nabyciem umiejgtnosci obstugi komputera.
W chwili obecnej wszystkie posiadaja juz karty IT. W opinii Holgera Jans-
sena — jednego z menadzerow Audi, podjgcie dziatan w zakresie poszerze-
nia wiedzy informatycznej pracownikow bylto konieczne, gdyz ,,byt to krok
w kierunku odejscia od stosu papieréw i rysunkéw na rzecz prostszych
1 tanszych rozwiazan elektronicznych”*

Obecnie pracownicy coraz chetniej, bez wczesniejszych oporow, korzy-
staja z komputeréw. Popularna forma komunikacji stala si¢ poczta elektro-
niczna (e-mail), a najbardziej podstawowe dokumenty, takie jak: lista obec-
nosci, czy plan urlopéw przygotowywane sa w wersji elektroniczne;.

Doswiadczenia zebrane przez firmg Audi w trakcie przygotowywania
programu szkolenia pozwolity na opracowanie zasad charakteryzujacych
prawidlowy przebieg procesu nauczania. Wedtug koncepcji opracowanej
przez t¢ firme bardzo istotna role w ramach zaje¢ dydaktycznych odgrywa

* Katharina Heller, Mit Vollgas ins Netz, Wirtschaft& Weiterbildung Mai 2002.
3 Zrodho: Katharina Heller, Mit Vollgas ins Netz, Wirtschaft& Weiterbildung Mai 2002.
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trener. Jest to bowiem osoba, ktora aktywnie i samodzielnie kieruje grupa,
tworzy nowe ,,struktury” wiedzy i taczy je wzajemnie w sie¢ oraz wypraco-
wuje koncepcje nauczania po to, by zmienia¢ je w zaleznosci od potrzeb
uczestnikow szkolenia wprowadzajac nowy kontekst. Dzigki tak dobranej
metodyce nawet najbardziej nieufni wobec technologii informatycznej pra-
cownicy w krotkim czasie nabyli umiejgtnosci pozwalajace na wykorzysty-
wanie komputera w codziennej pracy.

Nalezy jednak podkresli¢, iz wiedza z zakresu informatyki wraz z doko-
nujacym si¢ szybkim postgpem technologicznym ulega dezaktualizacji. Dla-
tego tez wazne jest systematyczne nabywanie nowych umiejetnosci. W tym
kontekscie znaczenie ksztatcenia ustawicznego pracownikow (lifelong le-
arning) powinno sta¢ si¢ jednym z priorytetow w strategii rozwoju przed-
sigbiorstwa. Rowniez i w tym przypadku firma Audi stanowi¢ moze dobry
przyktad. Przedstawiona powyzej metodyka szkolenia powstata bowiem na
bazie doswiadczen zebranych w zwiazku z przeprowadzeniem w 1993 r.
pierwszego, pilotazowego kursu obstugi komputera®.

Wspomniane do$wiadczenia umozliwity wprowadzenie nowatorskich
rozwiazan do nowej koncepcji szkolenia. Zmianie ulegly relacje pomigdzy
trenerem a uczestnikiem. Osoba prowadzaca zajgcia stata si¢ bardziej do-
stepna, jej podopieczni zyskali mozliwos$¢ kontaktowania si¢ w przypadku
jakichkolwiek pytan czy watpliwosci. Trenerzy zostali zobowiazani do bie-
zacego monitorowania postgpow w nauce uczestnikow szkolenia, a platfor-
ma informatyczna stata si¢ zrédtem informacji o wynikach poszczegoélnych
0s0b 1 wreszcie rodzajem chat-u integrujacego pracownikow.

Program szkolenia wdrozony przez Audi moze odegra¢ znaczaca rolg
w przysztosci. Dzigki zbudowaniu odpowiedniej infrastruktury stworzono
mozliwo$¢ wykorzystania wypracowanej metodyki w planowanych proce-
sach automatyzacji, treningach komunikacji czy tez w nauce jezykow ob-
cych. Juz sam fakt ,,uzytkowania” przez firmg 15 tys. komputeréw, obstugi-
wanych przez 25 tys. pracownikow, z ktérymi wspotpracuje 2,4 tys. koope-
rantow $wiadczy o powadze omawianego przedsigwzigcia. Dodatkowo, dzig-

4 Barbara Heckerott, Preisgekronte IT-Qualifizierungsoffensive bei Audi, Personel

nr 2/2003 str. 36-37.

176



Dobre przyktady

ki innowacyjnej koncepcji uzytkowania w procesie nauczania wewngetrznej
sieci zyskano mozliwos¢ skrocenia czasu szkolenia i znacznego obnizenia
jego kosztow co stanowi dodatkowy atut projektu. Omawiane elementy beda
wyjsciowymi komponentami do tworzenia przez Audi bardziej specjalistycz-
nych programow szkoleniowych z zakresu zastosowania technik kompute-
rowych.

Pozytywna ocena programu szkoleniowego Audi znalazta odzwiercie-
dlenie w postaci pierwszej nagrody przyznanej w konkursie Weiterbildungs
— Award 2001, ogtoszonym przez czasopismo Management& Training oraz
Institut for Internationale Research (IIR)*®. W konkursie tym wzigto udziat
30 r6znych firm. Audi wyrdzniono za oryginalng koncepcje, $cisty zwiazek
programu z realizowang przez przedsigbiorstwo strategia, rozwijanie poten-
cjatu pracownikéw oraz site oddziatywania na inne firmy.

5 IT- Qualifizierung von Audi wird ausgezeichnet, Horizont s. 47, 21.03.2002 .

Anwender brauchen flexible Lernlosungen s. 52—53, Computerwoche nr 7/15.02.2002 r.

6
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Grazyna Zawadzka, Henryk Rogala
Departament Rynku Pracy
Ministerstwo Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej

Informacja o realizacji zadan zwigzanych
ze szkoleniami kadr urzedow pracy
w 2002 roku *

Wprowadzenie

Dokonujacy sig postgp, nieustanny rozwdj techniki, dazenie do modelu
spoteczenstwa informacyjnego i informatycznego czy ukierunkowanie na
petlne zaspokajanie potrzeb klientow i zwiazana z tymi procesami proble-
matyka zapewniania jako$ci — to gtéwne nurty, ktoére generuja funkcjono-
wanie cztowieka i nowoczesnej organizacji we wspotczesnym §wiecie. Kon-
sekwencja tych proceséw sa wysokie wymagania jakie otoczenie stawia przed
jednostka i grupa.

Tytul niniejszego artykutu zostal omytkowo wydrukowany w spisie tresci poprzedniego
numeru ,,Rynku Pracy” (nr 3/03) w dziale ,,Informacje — doniesienia — wiadomosci bie-
zace”.
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Systematyczne podnoszenie kwalifikacji pracownikow urzedoéw pracy
jest jednym z waznych elementow wdrazanego systemu jakosci ustug. Od-
powiednie przygotowanie kadr realizujacych zadania okreslone w ustawie
o zatrudnieniu i przeciwdzialaniu bezrobociu, ich rzetelna i ugruntowana
wiedza i praktyczne umiej¢tnosci nabieraja szczegolnego znaczenia w kon-
tek$cie narastajacego zjawiska bezrobocia, wprowadzania nowych instru-
mentow, metod 1 programow tagodzenia skutkéw bezrobocia, przygotowan
do akcesji w Unii Europejskiej oraz znacznej fluktuacji kadr urzgdoéw pracy.

Dziatania podejmowane przez pracownikow stuzb zatrudnienia na rzecz
klientow powoduja, ze podobnie jak inni czlonkowie spoteczenstwa — by
moéc aktywnie uczestniczy¢ w dokonujacych si¢ zmianach i podejmowaé
nowe zadania na swoich stanowiskach pracy — stoja wobec koniecznosci
ciaglego uzupetniania wiedzy i umiejgtnosci przydatnych w nowych warun-
kach. Kadra ta powinna doskonali¢ swe kwalifikacje z odpowiednim wy-
przedzeniem czasowym, by moc skutecznie wspomagac klientow i ofero-
wac najbardziej efektywne programy pomocy — w mozliwie najwczes$niej-
szym okresie po pojawieniu si¢ takiej potrzeby.

Zalozenia organizacji szkolen kadr urzedow pracy w roku 2002

Majac na wzgledzie potrzebg stalego podnoszenia kwalifikacji kadr stuzb
zatrudnienia i doskonalenia jakosci ustug oferowanych klientom — w planie
finansowym Funduszu Pracy na 2002 rok przewidziano kwotg¢ 2 mln zt na
zadania okres§lone w art. 57 ust. 1 pkt 31 ustawy o zatrudnieniu i przeciw-
dziataniu bezrobociu tj. ,,koszty szkolenia kadr realizujacych zadania objete
ustawa”. Z kwoty tej w dyspozycji ministra wlasciwego do spraw pracy
pozostawato 1 500 000 zt.

Organizacyjne rozproszenie jednostek publicznych stuzb zatrudnienia
sprawia, ze niezbg¢dne jest podejmowanie dziatan majacych na celu koordy-
nacj¢ procesu doskonalenia kadr.

Przyjmujac jako punkt wyjscia t¢ sytuacjg, Departament Polityki Ryn-
ku Pracy zaproponowal, by Minister wtasciwy do spraw pracy podjat
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si¢ finansowania projektow szkolen kadr zatrudnionych w wojewddz-
kich i powiatowych urzedach pracy. Na realizacj¢ projektow szkolenio-
wych zglaszanych przez wojewddztwa planowano przeznaczy¢é kwote
ok.1 250 000 zt.

Jednoczesnie zakladano przygotowanie szkolen organizowanych przez
Departament Polityki Rynku Pracy — dla specyficznych grup kadr orga-
néw zatrudnienia. Na szkolenia te zaktadano przeznaczy¢ pozostata kwo-
te tj. ok. 2 500 00 zi. W ramach tych srodkow przewidywano nastgpujace
dziatania:

— szkolenia dla dyrektorow i zastgpcow dyrektorow wojewddzkich urze-
dow pracy — dwa szkolenia dwudniowe,

— szkolenia dla doradcow zawodowych, dotyczace upowszechniania no-
wych metod i narzedzi,

— szkolenia kadr zajmujacych si¢ zagadnieniami kontroli przestrzegania
przepisow ustawy.

Podstawa uzyskania srodkow na szkolenia kadr wojewodzkich i powia-
towych urzedow pracy byto zgloszenie wnioskow dotyczacych projektow
spetniajacych nastgpujace warunki:

1. Projekty moze sktada¢ dyrektor wojewoddzkiego urzedu pracy wspol-
nie dla co najmniej dwdch wojewddztw — po uzyskaniu deklaracji wspot-
pracy dyrektorow pozostatych wup-6w, uczestniczacych w tym projekcie.

2. Szkolenia prowadzone bgda dla grup mieszanych, tj. dla pracownikow
wszystkich wojewodztw uczestniczacych w danym projekcie.

3. Szkolenia dotyczy¢ beda jednej z wymienionych dziedzin:

— zarzadzanie rynkiem pracy, kreowanie programdw rynku pracy, ocena

efektywnosci dziatan,

— przygotowanie do absorbcji Europejskiego Funduszu Spotecznego,

— posrednictwo pracy (marketing ustug, kontakty z pracodawcami, seg-

mentacja klientow, dobor uczestnikow programéw rynku pracy, indy-
widualne plany dzialania, itp.),

— poradnictwo zawodowe,

— prowadzenie zaj¢¢ z zakresu umiejetnosci poszukiwania pracy.
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4. Szkolenia bgda prowadzone — o ile to mozliwe — wedlug programéw
MPiPS (opracowanych w ramach projektu Tor # 8 finansowanego z po-
zyczki Banku Swiatowego) i KUP, a ramowe programy szkolen zostana
dotaczone do wniosku o finansowanie.

5. W szkoleniach stosowane bgda metody aktywizujace, grupy szkolenio-
we nie powinny liczy¢ wigcej niz 20 osob.

6. Calkowity koszt szkolenia na jednego uczestnika nie przekroczy kwoty
750 zt na osobe.

Zgodnie z przyjetymi zalozeniami przyznanie $rodkéw na projekty
nastapi¢ miato w drodze zwigkszenia limitu Srodkow dla wojewddztwa,
z ktorego nadestano wniosek. Jednoczesnie informacja o tym fakcie mia-
la zosta¢ przekazana do pozostalych wup zainteresowanych projektem,
na ktory nastapito przyznanie srodkow. Dodatkowa przestanka przy osta-
tecznym podejmowaniu decyzji miata by¢ liczba urzeddéw pracy danych wo-
jewodztw w odniesieniu do ogélnej liczby urzeddéw pracy w kraju.
Jako termin graniczny sktadania projektow wojewddztw ustalono date
31.08.2002 roku.

Projekty szkolen zglaszanych przez wojewddzkie urzedy pracy

Wojewodzkie urzedy pracy korzystajac z zaproponowanej mozliwos$ci
przygotowaly i nadestaty do Departamentu Polityki Rynku Pracy wnioski
zwiazane z finansowaniem projektow szkolenia kadr. Jako wspotwniosku-
jace podmioty wystepowaly:

— WUP w Olsztynie i WUP w Gdansku,

— WUP w Szczecinie i WUP w Poznaniu,

— WUP w Katowicach 1 WUP w Toruniu,

— WUP w Krakowie, WUP w Kielcach i WUP w Rzeszowie,

— WUP we Wroctawiu, WUP w Zielonej Gorze i WUP w Opolu,

— WUP w Warszawie, WUP w Biatymstoku, WUP w L.odzi i WUP w Lub-
linie.
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Po analizie nadestanych wnioskdéw oraz dokonaniu szczegoétowych wy-
jasnien i korekt z autorami wnioskow — zglaszane projekty stanowity pod-
stawg zestawienia potrzeb oraz propozycji przydziatu srodkéw dla poszcze-
gblnych wnioskodawcow.

W ramach wspoélnie planowanych dziatan wojewodztwa przewidywaty
objecie szkoleniami 1 752 osoby i wykorzystanie na ten cel 1 109 060-z1 ze
srodkow Funduszu Pracy. Docelowo planowano zorganizowac szkolenia
dotyczace nastgpujacych zakreséw tematycznych:

— Poradnictwo zawodowe — 352  osoby,
— Posérednictwo pracy — 255 o0sob,
— Zarzadzanie rynkiem pracy — 174 osoby,
— Europejski Fundusz Spoteczny - 123 osoby,
— Euro-posrednictwo - 120  osob,
— Zarzadzanie projektami - 112 osob,
— Kreowanie programéw rynku pracy - 80 o0sob,
— Zarzadzanie projektami z dziedziny

rozwoju zasobow ludzkich - 24 osoby.

Planowano takze zorganizowanie pakietu szkolen dla r6znych grup pra-
cownikow powiatowych urzedow pracy z wojewodztw: matopolskiego, pod-
karpackiego i $wigtokrzyskiego (dla 512 osob).

Szkolenia organizowane przez wojewodzkie urzedy pracy

Z informacji pozyskanych z wojewddzkich urzedow pracy wynika, ze
w roku 2002 na terenie catego kraju zrealizowano 61 projektow szkolen
kadr wojewodzkich 1 powiatowych urzeddéw pracy.
Adresatami projektow byli:
— dyrektorzy 1 wicedyrektorzy wojewodzkich urzedéw pracy,
— kierownicy oraz zastgpcy kierownikow powiatowych urzedow pracy,
— posrednicy pracy, doradcy zawodowi, pracownicy zajmujacy sig progra-
mami finansowanymi z Europejskiego Funduszu Spotecznego oraz inni
pracownicy merytoryczni wup, filii wup, pup oraz filii pup.
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Najwigcej projektow przeprowadzity wspdlnie Wojewodzkie Urzedy
Pracy w Krakowie, Kielcach oraz Rzeszowie (20, tj. ponad 1/3 wszystkich
realizowanych projektow).

W przypadku jednego projektu, zorganizowanego przez WUP w Olszty-
nie dziatajacy w porozumieniu z WUP w Gdansku, tematem szkolenia byto
omoéwienie zadan oraz wspotpracy z Obwodem Kaliningradzkim. W szko-
leniu tym udziat wzigta delegacja stuzb zatrudnienia z Obwodu Kalinin-
gradzkiego.

Zakres tematyczny projektow organizowanych wspoélnie przez wojewodz-
kie urzedy pracy ksztattowal si¢ nastepujaco:

WUP w Olsztynie, WUP w Gdansku:

dialog spoteczny,

zrédta finansowania programow,

diagnoza rynku pracy,

tworzenie i wdrazanie programow rynku pracy,

realizacja programéw PHARE,

rola organizacji pozarzadowych w tworzeniu i realizacji programow rynku
pracy,

europejska karta samorzadu regionalnego,

outplacement — szansa dla bezrobotnych,

omoéwienie zadan oraz wspdtpracy z Obwodem Kaliningradzkim w 2003
roku,

podnoszenie kwalifikacji kadr urzedow pracy w ramach posrednictwa
pracy Euro-posrednik.

WUP w Warszawie, WUP w Bialymstoku, WUP w Lodzi,
WUP W Lublinie:

— posrednictwo pracy, profesjonalna pomoc klientom,
— zarzadzanie rynkiem pracy, kreowanie programow rynku pracy, ocena
efektywnosci dziatania,
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— nowe wyzwania dla poradnictwa zawodowego,

— zarzadzanie programami rynku pracy w ramach programéw przedakce-

syjnych 1 inicjatyw wspdlnotowych.

WUP we Wroctawiu, WUP w Zielonej Gorze, WUP w Opolu:

— poradnictwo zawodowe — wybrane problemy,

— nowarolaizadania posrednictwa pracy wobec przemian spoteczno-gos-

podarczych,

— przygotowanie kadr urzedéw pracy do absorbcji Europejskiego Fundu-

szu Spotecznego,

— jak szuka¢ pracy zeby ja znalez¢ — zajgcia grupowe jako metoda pracy

doradcy zawodowego.

WUP w Szczecinie, WUP w Poznaniu:

— zarzadzanie rynkiem pracy, kreowanie programéw rynku pracy oraz ocena

efektywnosci dziatania,
— posrednictwo pracy krajowe i zagraniczne,
— przygotowanie do absorpcji Europejskiego Funduszu Spotecznego.

WUP w Krakowie, WUP w Kielcach, WUP w Rzeszowie:

segmentacja rynku pracy,

zarzadzanie procesami rynku pracy przy wykorzystaniu zewngtrznych
srodkéw finansowania,

posrednictwo pracy — formy i metody realizacji,

wykorzystanie zewngtrznych srodkow finansowych w realizacji polityki
lokalnej rynku pracy,

doskonalenie umiejgtnosci kierowniczych,

negocjacje z pracodawcami i partnerami zewngtrznymi,

programy rynku pracy i ich efektywnosc,

metody i techniki analizy rynku pracy,
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— aktywne formy przeciwdziatania bezrobociu a ustawa o warunkach do-
puszczalno$ci 1 nadzorowania pomocy publiczne;.

WUP w Katowicach, WUP w Toruniu:

— ,,Kurs inspiracji”,

— ,,Nowy start”,

— ,,Podstawy przedsigbiorczosci”,
— ,,Nowe horyzonty”,

— ,,Zarzadzanie projektami”.

Z powyzszego zestawienia wynika, ze najczgsciej realizowanymi tematami
szkolen bylo szeroko pojete ,,Zarzadzanie rynkiem pracy” (diagnoza, progra-
my rynku pracy i ich finansowanie). Tematyka ta stanowita tacznie 1/6 wszyst-
kich przedsiewzie¢ szkoleniowych. Kolejne najczgsciej podejmowane tematy
szkolen to posrednictwo pracy (w tym Europosrednictwo) oraz poradnictwo
zawodowe, obecne w 85% szkolen wspotorganizowanych przez wup-y.

Lacznie w projektach organizowanych przez wojewddzkie urzedy pracy
uczestniczyto 1 736 osob, w tym najwigcej w projektach organizowanych
wspolnie przez WUP Warszawa — £.0dZ — Lublin — Biatystok (445 oséb, tj.
ponad 1/4 wszystkich 0sob objetych szkoleniem w skali kraju).

Ogdlny czas trwania szkolen wszystkich projektow wyniost 1 264 go-
dzin, w tym najwigcej w ramach projektow organizowanych wspolnie przez
WUP Krakéw — Kielce — Rzeszow (512 godzin). Sredni w skali kraju czas
trwania jednego projektu szkoleniowego wynosil okoto 21 godzin.

Najwigcej godzin dydaktycznych przypadato na projekty szkoleniowe
organizowane przez:

— WUP Wroctaw — Zielona Goéra — Opole, tj. srednio na jedno szkolenie

38 godz.,

— WUP Krakow — Kielce — Rzeszow, tj. 25,6 godz.

Najkrotsze szkolenia organizowane byty natomiast przez WUP Warsza-
wa —L06dz — Lublin — Bialystok, tj. $rednio 12 godzin.
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Najdhuzsze godzinowo szkolenia przeprowadzone byly przez WUP Wro-
ctaw — Zielona Gora — Opole, dla posrednikéw pracy (64 godz.) oraz dla
doradcow zawodowych (40,7 godz.).

Najmniej godzin szkoleniowych mieli doradcy zawodowi WUP Warsza-
wa — £0dz — Lublin — Biatystok, tj. 6 godz.

W ramach organizowanych projektéw zorganizowano szkolenia, ktorych
adresatami byli tylko posrednicy pracy i doradcy zawodowi:

a) w 4 szkoleniach zorganizowanych dla posrednikéw pracy uczestniczyto

188 0s0b; taczny czas szkoleh wyniost 153 godziny,

b) w 14 szkoleniach adresowanych do doradcéw zawodowych uczestniczyto

369 0sob; taczny czas szkolen wyniost 246 godzin.

Na organizacje¢ projektow wojewoddzkie urzedy pracy wydatkowaty tacz-
nie 1030 898,74 zI. Sredni koszt szkolenia jednego pracownika urzedu pra-
cy w ramach realizowanych przez wup projektow wyniost 594 zt i byt niz-
szy od limitu ustalonego dla projektu (tj. 750 zt).

Najwyzsze koszty szkolenia jednego pracownika urzedu pracy odnoto-
wano w projektach realizowanych przez WUP Poznan — Szczecin (tj.
724.8 zt) oraz przez WUP Wroctaw — Opole— Zielona Gora (tj. 705,1 z1).

Natomiast najnizsze (prawie dwukrotnie nizsze od projektow WUP Po-
znan — Szczecin) koszty organizacji szkolenia na jednego pracownika osia-
gnety projekty WUP Gdansk — Olsztyn (tj. 391,5 z1).

Szkolenia organizowane przez Departament Polityki Rynku Pracy
MGPiPS

W 2002 roku Departament Polityki Rynku Pracy zorganizowat tacznie
10 spotkan szkoleniowych dla kadr organdéw zatrudnienia z urzedéw woje-
wodzkich 1 wojewodzkich urzedow pracy.

1. W dniu 19 wrze$nia 2002 roku zorganizowano spotkanie dla dyrekto-
row wydziatow polityki spotecznej urzedéw wojewodzkich.
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Tematem spotkania byta:

— problematyka kontroli przestrzegania przepisoéw ustawy o zatrudnieniu
1 przeciwdziataniu bezrobociu,

— problemy jednolitos$ci stosowania prawa, w tym realizacja zadan II in-
stancji w sprawach z zakresu §wiadczen z tytutu bezrobocia,

— problematyka udzielania zezwolen na zatrudniane cudzoziemcow, omo-
wienie projektu nowelizacji ustawy o zatrudnieniu i przeciwdziataniu
bezrobociu,

— zapoznanie z zamierzeniami Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej
w zakresie informatyzacji stuzb zatrudnienia.

W spotkaniu wzigto udziat 22 szefow wydziatow polityki spotecznej urze-
dow wojewddzkich oraz kierownikow oddziatéw kontroli legalno$ci zatrud-
nienia.

2. W dniach 6-8 listopada 2002 roku w Warszawie zorganizowano warsz-
taty szkoleniowe ,,Podstawy planowania, przeprowadzania i dokumento-
wania kontroli przestrzegania przepisOw ustawy o zatrudnieniu i przeciw-
dziataniu bezrobociu” przeznaczone dla kierownikow oddziatdéw kontroli
legalnosci zatrudnienia urzedéw wojewodzkich realizujacych kontrole
w zakresie przestrzegania przepisOw ustawy o zatrudnieniu i przeciwdziata-
niu bezrobociu.

Celem szkolenia bylo przygotowanie kierownikéw oddziatow kontroli
legalno$ci zatrudnienia do realizacji zadan na odpowiednim poziomie ja-
kosci, poprzez:

— zapoznanie z polityka MPiPS w zakresie kontroli legalnosci zatrudnienia,

— omoéwienie gtownych zadan wojewodow w zakresie kontroli przestrze-
gania przepisOw ustawy na tle wczesniejszych rozwiazan organizacyj-
nych i osigganych wynikow,

— zapoznanie z rozwigzaniami w zakresie kontroli legalnos$ci zatrudnienia

w krajach cztonkowskich Unii Europejskiej,

— trening podstawowych umiejetnosci w zakresie planowania, przeprowa-
dzania i dokumentowania kontroli,

— wypracowanie modelu i procedur prowadzenia kontroli przestrzegania
przepiséw ustawy,
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— zdobycie umiejetnosci kreowania pozytywnego wizerunku w sytuacjach
pracy, funkcjonowania w sytuacjach konfliktowych, asertywnego roz-
wiazywania problemow.

Wyktadowcami w ramach warsztatow byli przedstawiciele Strazy Gra-
nicznej, Policji, Zaktadu Ubezpieczen Spotecznych, Sadu, Panstwowej In-
spekcji Pracy oraz pracownicy Wydziatu Wspierania Zatrudnienia Departa-
mentu Polityki Rynku Pracy.

W szkoleniu uczestniczyto tacznie 29 osob, w tym: 16 0sob — kierowni-
kéw komorek realizujacych kontrole z zakresu przestrzegania przepisow
ustawy o zatrudnieniu i przeciwdziataniu bezrobociu legalnosci zatrudnie-
nia z kazdego urzedu wojewodzkiego.

3. W dniach 2-3 grudnia 2002 roku w Dobieszkowie odbyto si¢ szkole-
nie ,,Stosowanie przepisOw ustawy o zatrudnieniu i przeciwdzialaniu bezro-
bociu i przepisow kodeksu postepowania administracyjnego w praktyce”.

Szkolenie przeznaczone byto dla pracownikow urzedow wojewodzkich
orzekajacych na podstawie przepisoOw ustawy o zatrudnieniu i przeciwdzia-
faniu bezrobociu. Wyktady prowadzito 2 sedziow z NSA —L6dz. W szkole-
niu uczestniczyto tacznie 38 oséb, w tym 3 pracownikow Departamentu
Polityki Rynku Pracy.

4. W zakresie problematyki informacji zawodowej i poradnictwa zawo-
dowego odbyly sig¢ w 2002 roku 4 seminaria oraz 3 szkolenia dla doradcow
zawodowych z centréow informacji i planowania kariery zawodowej oraz
liderow klubow pracy z urzedow pracy i innych instytucji.

— W dniach 29-31 maja 2002 roku odbyto si¢ seminarium polsko-niemiec-
kie w ramach Kongresu Migdzynarodowego Stowarzyszenia Doradcow
Szkolnych i Zawodowych pt. ,,Poradnictwo Zawodowe — Profesja, Pa-
sja, Powotanie”. Adresatami seminarium byli doradcy zawodowi z cen-
trow informacji i planowania kariery zawodowej. W spotkaniu uczestni-
czyto 51 osob.

— W dniach 27-28 czerwca 2002 roku odbyto si¢ seminarium ,,Nowoczes-
ne technologie w poradnictwie zawodowym”. Adresatami seminarium
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byli doradcy zawodowi z centrow informacji i planowania kariery zawo-
dowej. W spotkaniu uczestniczyto 51 osob.

W dniach 16-18 pazdziernika 2002 roku odbyto si¢ seminarium dla lide-
row klubow pracy z urzedow pracy i innych instytucji. W seminarium
wzi¢to udzial 45 0sob.

W dniach 26 listopada 2002 roku odbyto si¢ szkolenie dla instruktoréw
metody ,,Kurs Inspiracji”. Adresatami seminarium byli doradcy zawo-
dowi z centréw informacji i planowania kariery zawodowej. W spotka-
niu uczestniczyto 16 osob.

W dniach 20-22 listopada 2002 roku odbylo si¢ seminarium ,,Zalozenia
i kierunki dziatan w zakresie Eurodoradztwa”. Adresatami seminarium
byli doradcy zawodowi z centrow informacji i planowania kariery zawo-
dowej. W spotkaniu uczestniczyto 51 osob.

W dniach 25-26 listopada 2002 roku odbyto sig szkolenie dla instrukto-
row stosowania testu Zds i KPZ. Adresatami seminarium byli doradcy
zawodowi z centrow informacji i planowania kariery zawodowej zloka-
lizowanych w miastach wojewodzkich. W spotkaniu uczestniczyto
16 0sob.

W dniach 27-29 listopada 2002 roku odbyto si¢ szkolenie dla instruk-
torow stosowania testu — BTUO. Adresatami seminarium byli dorad-
cy zawodowi z centrow informacji i planowania kariery zawodo-
wej zlokalizowanych w miastach wojewddzkich. W spotkaniu uczestni-
czylo 15 osob.

Ponadto Departament Polityki Rynku Pracy zorganizowat:

konferencj¢ dla kadry kierowniczej wojewodzkich urzedéw pracy na te-
mat zatozen Programu ,,Pierwsza Praca” i nowego modelu obstugi rynku
pracy (2 dni),

konferencjg dla kadr kierowniczych wup inaugurujaca Program ,,Pierw-
sza Praca” (2 dni),

konferencj¢ dla kadr kierowniczych wup na temat zasad finansowania
programdw rynku pracy w 2002 roku,
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konferencjg¢ szkoleniowa dla kadr kierowniczych wup na temat przygo-
towan do absorpcji Europejskiego Funduszu Spotecznego (2 dni),
konferencj¢ dla kadr kierowniczych wup na temat udzialu w unijnym
systemie koordynacji systemow zabezpieczenia spotecznego i we wspol-
notowym systemie informowania o wolnych miejscach pracy (3 dni),
konferencj¢ ,,Edukacja dla Rynku Pracy” (ponad 150 uczestnikow),
seminarium dla realizatorow projektu ,,Rozwdj matej przedsigbiorczos-
ci” TOR#10 — pn. Program Rozwoju Przedsigbiorczosci — efekty i moz-
liwosci,

konferencjg prezentujaca doswiadczenia lokalne organizacji pozarzado-
wych w zakresie realizacji dzialan na rzecz mtodziezy wchodzacej na
rynek pracy i bezrobotnej ,,Mtodziez na rynku pracy — inicjatywy lokal-
nych organizacji pozarzadowych”,

dwa seminaria na temat pracy czasowe;.

Podsumowanie

. W 2002 roku uczestniczyto w szkoleniach 2 070 pracownikdéw urzedow

pracy, w tym:

— 1 736 0s6b w szkoleniach organizowanych przez wspotdziatajace
wojewddzkie urzedy pracy,

— 334 osoby w szkoleniach organizowanych przez Departament Polity-
ki Rynku Pracy.

. Liczba 0s6b objetych szkoleniami kadr urzgdéw pracy w 2002 roku nie

odbiegata od uczestnictwa w réznych typach szkolen w latach poprzed-

nich oraz od $redniej rocznej liczby pracownikoéw szkolonych w latach

1994-2001, tj. 2 747 0sob.
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Liczba 0s6b objetych szkoleniami w latach 1994-2002

Rok Liczba o0s6b obgtych szkoleniami
1994 670
1995 3071
1996 4414
1997 5 655
1998 2291
1999 800
2000 2 300
2001 2778
2002 2070

3. Liczba pracownikoéw wojewddzkich 1 powiatowych urzedow pracy ob-
jetych szkoleniami w 2002 roku stanowi 13,0% wszystkich pracowni-
koéw (15 874 osoby) zatrudnionych w urzedach w 2002 roku.

4. Zrealizowane w 2002 roku szkolenia uzyskaty wysokie oceny w zakre-
sie:

— spetnienia oczekiwan uczestnikow,

— zakresu tematycznego szkolenia,

— sposobu prowadzenia zajg¢,

— organizacji szkolenia.

Wigkszo$¢ uczestnikow szkolen uznata, ze zdobyta wiedza i umiejetnos-
ci beda przydatne w ich pracy oraz zglasza zainteresowanie dalszym dosko-
naleniem zawodowym. Udziat w szkoleniach oprdcz mozliwosci uzupet-
nienia i doskonalenia wiedzy i umiejgtnosci pozwalal réwniez na (bardzo
ceniong przez uczestnikow) wymiang doswiadczen i uwag. Byt tez elemen-
tem integrujacym pracownikoéw urzedow pracy oraz ksztattujacym swoista
kulture stuzb zatrudnienia.
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Paulina Bogdanska
Departament Rynku Pracy
Ministerstwo Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej

Czwarte spotkanie partnerow projektu
»Poradnictwo na odleglos¢”
Programu
Leonardo da Vinci w Lichtensteinie

Spotkanie w Lichtensteinie, ktore odbyto si¢ w terminie 22-25 czerwca
br. byto kolejnym, czwartym spotkaniem partnerow projektu ,,Poradnictwo
na odleglo$¢” (Distance Counselling) Programu Leonardo da Vinci.

Promotorem projektu jest Federalny Urzad Pracy Niemiec (Bundesan-
stalt fir Arbeit—BA), a partnerzy reprezentuja zardwno panstwa Unii: Niem-
cy, Austria, Lichtenstein, jak i kraje stowarzyszone: Czechy, Stowacja,
Wegry, Rumunia i Polska.

Celem projektu ,,Poradnictwo na odlegtos¢” jest przygotowanie zatozen
metodycznych dotyczacych poradnictwa zawodowego realizowanego na
odleglos¢ z wykorzystaniem telefonu w oparciu o analize poréwnawcza sta-
nu istniejacego w tym zakresie w krajach partnerskich oraz analizg istot-
nych teorii dotyczacych wyboru zawodu i podejmowania decyzji.

Cel ten osiagany jest przez realizacjg nastgpujacych zadan:

— identyfikacja pozadanych kompetencji doradcy zawodowego,
— opracowanie koncepcji pracy z klientem z uwzglednieniem poradnictwa
na odleglos¢,
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— opracowanie programu szkolenia oraz podrgcznika dla trenerow,
— szkolenie trenerdw.

Spotkanie w Lichtensteinie miato miejsce w siedzibie Berufs-Informa-
tions Zentrum (BIZ), w miescie Schaan. BIZ pelni rol¢ Centrum Informacji
Zawodowej, jak i Centrum Kompetencji, od 25 lat §wiadczac ustugi mto-
dziezy, studentom i absolwentom wszystkich typow szkét (70% odwiedza-
jacych Centrum to osoby w wieku powyzej 21 lat). BIZ oferuje swoim klien-
tom informacj¢ zawodowa, pomoc w wyborze drogi zawodowej i planowa-
niu dalszej kariery. Wszyscy zatrudnieni w Centrum doradcy zawodowi to
psycholodzy, przeszkoleni w zakresie poradnictwa zawodowego i organizo-
wania szkolen.

Spotkanie rozpoczat Pan Wilfried Muswieck, koordynator projektu
z ramienia Federalnego Urzedu Pracy Niemiec (Bundesanstalt fiir Arbeit —
BA). Zgodnie z planem spotkania dyskusja rozpoczeta si¢ od omdéwienia
raportow posrednich obejmujacych kwestie merytoryczne i finansowe, przy-
gotowanych przez wszystkich partnerow. Wedtug procedur Programu Le-
onardo da Vinci promotor zobowiazany jest, na podstawie przestanych przez
partneréw raportow posrednich, przygotowac raport calosciowy, ktory jest
podstawa do ewaluacji stanu realizacji zadan w projekcie.

Kolejnym tematem dyskusji byly kwestie zwiazane z przygotowaniem
ostatecznej wersji podrecznika dla doradcow zawodowych, ktory stanowic
bedzie koncowy produkt projektu. Zgodnie z zatwierdzonym przez wszyst-
kich partnerow spisem tresci w sktad podrecznika wejdzie sze$¢ rozdzialow
oraz aneks.

Rozdzial pierwszy bedzie rodzajem wstepu/wprowadzenia do porusza-
nej w podrgczniku problematyki i zostanie opracowany przez Pana Wilfrie-
da Muswieck’a. Rozdziat drugi poswiecony zostanie koncepcji szkolenia
z zakresu poradnictwa na odlegto$¢. W jego sktad wejdzie podrozdziat po-
$wigcony zagadnieniom dotyczacym ogolnej charakterystyki poradnictwa
przez telefon, takim jak: kontekst, specyfika, kwestie etyczne, standardy
1 wymagania techniczne oraz zarzadzanie informacja uzyskang od klienta
w trakcie rozmowy telefonicznej. Drugi podrozdziat zatytutowany zostat —
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Metodologia poradnictwa na odlegtos¢. Umieszczone w nim informacje
dotyczy¢ beda nastgpujacej problematyki: nawiazanie kontaktu z klientem
w trakcie rozmowy przez telefon, identyfikacja potrzeb klienta, proces do-
radczy (ze szczegdlnym uwzglednieniem umigjgtnosci komunikacyjnych)
oraz koncowe ustalenia i konkluzje. W kolejnym, trzecim rozdziale znajda
si¢ przyktady sytuacji doradczych, zebrane przez wszystkich parterow
z wykorzystaniem techniki przypadkow krytycznych (CIT — critical inci-
dents techniques). Czwarty rozdzial bedzie zawierat opisy najlepszych prak-
tyk z dziedziny poradnictwa realizowanego przez telefon, przygotowane
przez wszystkich partneréw. Tematem kolejnego, piatego rozdziatu s za-
gadnienia dotyczace proceséw zarzadzania jakoscia w poradnictwie na od-
leglos¢. Ostatni rozdziat poswigcony zostanie kwestiom zwiazanym z mul-
tikulturowoscia poradnictwa zawodowego.

Podrecznik zostanie tez wzbogacony o aneks zawierajacy trzy opraco-
wania autorstwa: Pani Charlotte Meltzer-Burren ,, Rozwdj metodologii po-
radnictwa zawodowego realizowanego na odlegtos¢”, Pani Katariny Trli-
covej ,, Poradnictwo na odlegtos¢ — kurs” oraz Pana Peter'a Solyi ,, Wyko-
rzystanie pozytywnej psychologii w poradnictwie zawodowym”.

Wszyscy partnerzy uzgodnili tez, iz ostateczne wersje rozdziatow pod-
recznika zostang opatrzone logo Komisji Europejskiej. Angielsko i niemiec-
kojezyczny podrecznik powinien by¢ gotowy przed koncem sierpnia br. Dla
promotora oznacza to konieczno$¢ zintensyfikowania prac zwiazanych
z thumaczeniem tekstéw dostepnych tylko w jednym z dwoch jezykow pro-
jektu. Docelowo bowiem catos$¢ przygotowanych przez partneréw materia-
16w powinna by¢ dostgpna zarowno w wersji angielsko-, jak i niemieckoje-
zycznej.

W trakcie dyskusji wszyscy partnerzy byli zgodni co do mozliwosci
wzbogacenia tresci podrecznika o zagadnienia dotyczace poradnictwa na
odlegtos¢ w kontekscie specyfiki danego kraju. Dzigki temu bedzie on mogt
by¢ na biezaco uaktualniany i poszerzany o informacje najbardziej istotne
dla doradcow zawodowych. Nalezy tez podkresli¢, iz ostateczna weryfika-
cja opracowanego w ramach projektu podrecznika beda szkolenia przepro-
wadzone w oparciu o zawarte w nim materialy.
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Wspomniane szkolenia odbeda si¢ w o$rodku szkoleniowym Federalne-
go Urzedu Pracy Niemiec w Oberursel, we wrze$niu i w pazdzierniku br.
Zgodnie z planem pracy w projekcie zaplanowano przeszkolenie dwoch grup
trenerow — angielsko- 1 niemieckojgzycznej. W trakcie spotkania partnerzy
ostatecznie potwierdzili liczbg uczestnikow z kazdego kraju oraz ich na-
zwiska. Wszystkie instytucje partneréw zostaty zobowiazane do poinfor-
mowania wytypowanych przez nie uczestnikow o terminie i miejscu szkole-
nia oraz do przestania pakietu materiatow szkoleniowych. Pakiet ten sktada
si¢ z czterech tekstow — opracowanego przez Pana Wilfrieda Muswieck'a
wstepu i materiatu poswigconego specyfice poradnictwa na odleglos¢ oraz
dwoch tekstow zrodtowych, autorstwa Pani Charlotte Meltzer-Burren i Pani
Katariny Trlicovej. Teksty te dostgpne sa w dwoch wersjach jezykowych —
angielsko- 1 niemieckojezyczne;.

Kazde ze szkolen, zarowno angielsko-, jak i niemieckojezyczne, prowa-
dzone bedzie przez trzech trenerdéw. Ich kandydatury zostaty zarekomendo-
wane przez Federalny Urzad Pracy Niemiec, a nastgpnie zaakceptowane
przez partnerow. Szkolenie angielskoj¢zyczne przeprowadza trenerzy z Nie-
miec, Stowacji i Rumunii, a niemieckoj¢zyczne — z Niemiec. Ministerstwo
Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej zadeklarowato che¢ przeszkolenia
trzech uczestnikow wladajacych jezykiem angielskim.

Kolejnym zagadnieniem omawianym w trakcie spotkania w Lichtenste-
inie byt projekt ankiety ewaluacyjnej opracowany przez Pandow prof. Joa-
chima-Bernda Ertelt'a, Adrasa Zakara z Uniwersytetu w Szeged (Wegry)
oraz Karla Jehle z Berufs-Informations Zentrum-BIZ (Lichtenstein). Ankie-
ta ta zostata przygotowana z mysla o uczestnikach szkolen w Oberursel. Pan
K. Jehle poinformowat partnerow bioracych udzial w spotkaniu, iz wersja
wstepna formularza sktada si¢ z trzech czesci sktadowych:

— Ewaluacji wstepnej — majacej na celu rozpoznanie zainteresowan, po-
trzeb 1 priorytetow uczestnikow szkolenia,

— Ewaluacji codziennej — przeprowadzanej po zakonczeniu kazdego dnia
zajet,

— Ewaluacji koncowej — bedacej proba catosciowego podsumowania prze-
biegu szkolenia.
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Podsumowujac spotkanie w Lichtensteinie Pan Wilfried Muswieck zwro-
cit uwage na nastepujace, kluczowe dla dalszej realizacji projektu, zagad-
nienia:

— zobowiazal partneréw do przestrzegania ustalonego podziatu wydatkow,
ponoszonych w zwiazku z realizacja projektu, na poszczegolne katego-
rie kosztow,

— trenerzy zostali zobowigzani do wystania do uczestnikéw szkolen dla
trenerow zaproszen o uzgodnionej tre$ci i dolaczenia do nich wstgpne;j
ankiety ewaluacyjnej,

— partner rumunski zostat zobligowany do sprawdzenia mozliwosci zorga-
nizowania dodatkowego spotkania partnerow w czerwcu 2004 r.
Kolejne, piate spotkanie partneréw projektu odbedzie si¢ w grudniu br.,

w Luhacovicach (Czechy). Zakonczenie realizacji projektu planowane jest

na pazdziernik 2004 r.
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Maciej Proszynski
Dyrektor Zespotu Oswiaty Zawodowej i Promocji Gospodarczej
Zwiazek Rzemiosta Polskiego

70-lecie Zwiazku Rzemiosla Polskiego

Siedemdziesiat lat temu powstatl Zwiazek 1zb Rzemieslniczych, powota-
ny decyzja Prezydenta RP Pana Ignacego Moscickiego w drodze rozporza-
dzenia z dnia 27 pazdziernika 1933 roku o izbach rzemie$lniczych i ich
zwiazku. Ten akt prawny zakonczyt dtugi proces porzadkowania organiza-
cyjnego drobnej wytworczosci po odzyskaniu niepodlegto$ci w rezultacie
wynikow pierwszej wojny swiatowej. Tak, jak w kazdej dziedzinie gospo-
darczej i spotecznej konieczne byto potaczenie trzech systemow prawnych
stworzonych i ugruntowanych przez panstwa zaborcze. W zaborze pruskim
dzialaly cechy branzowe, a po roku 1900 powstawatly izby rzemie$lnicze
(najwczesniej w Poznaniu i Bydgoszczy), w austriackim cechy i izby prze-
mystowo-handlowe, w rosyjskim cechy branzowe i lokalne zwiazki praco-
dawcow. Wszystkie te organizacje rzadzily si¢ oczywiscie odrgbnymi pra-
wami 1 odgrywaly roznorodna rolg w systemie gospodarczym. Po roku 1919
zachowaly swoja rolg istniejace izby rzemieslnicze w Wielkopolsce i sponta-
nicznie powstawaly nowe organizmy np. w Galicji. W tzw. Kongresowce (czyli
dawnym zaborze rosyjskim) proces ten wystapit zasadniczo dopiero po wpro-
wadzeniu 6wczesne]j konstytucji gospodarczej czyli prawa przemystowego
z 7 czerwca 1927 roku. W okresie dwoch kolejnych lat tworzyly si¢ nowe
izby rzemieslnicze i pod koniec 1929 roku byto ich tacznie osiemnascie.
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Zwiazek Izb Rzemieslniczych powotany w 1933 roku byt w zatozeniu
ogolnopolskim reprezentantem §rodowiska rzemieslniczego i w takiej roli
funkcjonowat do 1939 roku. W okupowanym kraju zlikwidowano t¢ insty-
tucje, zachowujac izby rzemie$lnicze (z ograniczonymi kompetencjami m.in.
do przeprowadzania egzaminow czeladniczych i mistrzowskich) oraz cechy
1 tworzac — na wzor niemieckich — zwiazki terenowe rzemiosta.

Po wyzwoleniu odbudowano struktury organizacyjne rzemiosta — pierw-
sza izba rzemie$lnicza powstata w Lublinie we wrze$niu 1944 r., a niestety
nie mogly wznowi¢ dziatalnosci izby rzemieslnicze na terenach poza wschod-
nia granica.

Zwiazek 1zb Rzemieslniczych wznowit dziatalno$¢ w grudniu 1946 roku
w Warszawie. Poczatkowo podstawa funkcjonowania organizacji rzemiosta
byty akty prawne z okresu migdzywojennego, a od kwietnia 1956 roku usta-
wa o izbach rzemie$lniczych i ich zwiazku.

W roku 1972 przyjeto —niewatpliwie z przestanek politycznych —koncep-
cje potaczenia calej prywatnej wytwodrczosci pozarolniczej w jeden organizm
i wrezultacie z dniem 1 stycznia 1973 r. weszla w zycie ustawa o wykonywa-
niu i organizacji rzemiosta. Reprezentantem srodowiska prywatnych ushugo-
dawcow 1 wytworcow stal si¢ Centralny Zwiazek Rzemiosta, ktory zastapit
cztery dotychczasowe instytucje. W zatozeniu przedstawiony proces mial by¢
krokiem do uspotdzielczenia prywatnej gospodarki. Zmiana koncepcji roz-
woju gospodarczego nastapita w drugiej potowie lat osiemdziesiatych, nasta-
pit wowczas rozwdj tzw. sektora prywatnego, czemu nie sprzyjat istniejacy
system prawny i organizacyjny. Rok 1988 przyniost ustawe o dziatalnosci
gospodarczej, ktora rozluznita znacznie gorset ograniczen formalnych dla pro-
wadzenia dziatalnosci gospodarczej, w tym takze, niestety odstapiono od wy-
magania posiadania dokumentoéw kwalifikacji zawodowych. Uchylono wow-
czas rowniez przepisy o obowiazkowym cztonkostwie w cechach. W marcu
1989 r. Sejm przyjat ustawg o rzemiosle, zachowujac izby rzemieslnicze
w dotychczasowej postaci 1 pod ta nazwa, a przeksztalcajac Centralny Zwia-
zek Rzemiosta w Zwiazek Rzemiosta Polskiego, co miato nie tylko symbolicz-
ny wyraz ale oznaczalo powstanie nowej, w pelni samorzadowej struktury,
reprezentujacej sSrodowisko matych i srednich ustugodawcow i wytworcow.
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Ustawa o rzemiosle byta od tego czasu kilkakrotnie nowelizowana — po
raz ostatni w czerwcu br. — m.in. z powodu zmieniajace;j si¢ roli organizacji
rzemiosta w procesie edukacji zawodowe;j.

Cechy, a pozniej 1 izby rzemie$lnicze, maja w tej dziedzinie historyczny
iniezaprzeczalny dorobek i trzeba przyjac, ze tam wtasnie rodzit si¢ dzisiej-
szy system ksztalcenia zawodowego. Dorobek merytoryczny, prawny i or-
ganizacyjny w zakresie ksztatlcenia mtodocianych w rzemie$lniczych zakta-
dach pracy i przeprowadzania egzaminow kwalifikacyjnych zostal wyko-
rzystany po roku 1919 i nastgpnie byt rozwijany w miar¢ wznawiania struk-
tur organizacyjnych.

W marcu 1935 r. odbyt si¢ w Warszawie Zjazd Rady Zwiazku Izb
Rzemieslniczych RP, ktory obok zagadnien dotyczacych roli i zadan sa-
morzadu rzemiosta w sferze gospodarczej rozpatrywal kwestie doty-
czace oswiaty zawodowej. Obrady i uchwaly Zjazdu sa w tej mierze in-
teresujace, jako ze stanowily pierwsze formalne decyzje centralnej orga-
nizacji rzemiosta w tej dziedzinie. Ten Zjazd Rady ZIR jako podstawo-
we zadanie organizacji rzemiosta wysunat sprawy doksztatcajacych szkot
zawodowych, kursow doksztatcajacych na czeladnikow i mistrzow oraz
ujednolicenia programow egzaminacyjnych. Zwrocono takze uwage na ko-
nieczno$¢ otoczenia nalezyta opieka mtodziezy rzemies$lniczej. Podjete
uchwaty miaty istotne znaczenie dla dalszych prac organizacji samorzadu,
gdyz ustalaty ich kierunek i okre$laty zadania, stojace przed izbami rze-
mieslniczymi.

Organizacja rzemiosta ma rowniez powazny dorobek w dziedzinie dzi-
siaj okreslanej mianem os$wiaty ustawicznej. Juz w potowie 19 wieku
w zaborze rosyjskim powstaty Instytuty rzemieslnicze, bedace centrami edu-
kacji zard6wno dla mtodych czeladnikow, jak i czynnych rzemieslnikow. In-
stytuty reaktywowano po Il wojnie §wiatowej, przeksztatcajac je w zaktady
doskonalenia rzemiosta, a te w kolejnych latach w zaktady doskonalenia
zawodowego. Tak wigc ta najwigksza w sensie dorobku i rozmiaréw poza-
rzadowa organizacja edukacyjna ma rzemie$lniczy rodowod.

Problematyka szeroko pojgtej o$wiaty zawodowej jest i obecnie w cen-
trum zainteresowania wladz samorzadu rzemiosta o czym $wiadcza liczne
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uchwaly 1 decyzje najwyzszych gremiow. O ocenie roli rzemiosta i jego
organizacji $wiadczy takze ustawowe powierzenie w 2001 r. izbom rzemiesl-
niczym nadzoru nad nauka zawodu u pracodawcow bedacych rzemie$lnika-
mi, a Zwiazkowi Rzemiosta Polskiego w 2003 r. nadzoru nad komisjami
egzaminacyjnymi izb rzemieslniczych.

Obchody 70-lecia Zwiazku Rzemiosta Polskiego, instytucji stojacej na
czele najstarszej i najwigkszej organizacji pracodawcoéw w Polsce przewi-
dziano na 20 pazdziernika br.
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Elzbieta Strojna
Departament Rynku Pracy
Ministerstwo Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej

Projekt PHARE 2000
»Krajowy system szkolenia zawodowego”

PHARE jest najwigkszym programem bezzwrotnej pomocy finansowej
Unii Europejskiej dla krajow Europy Srodkowej i Wschodniej, z ktorego
korzysta 10 panstw stowarzyszonych z Unia Europejska. Program PHARE
dziata w Polsce od 1990 r. Poczatkowo jego zadaniem byto wspieranie prze-
mian gospodarczo — spotecznych w naszym kraju. Od roku 1997 program
PHARE pelni funkcj¢ instrumentu pomocy przedakcesyjnej dla krajow sta-
rajacych sig o przyjecie do Unii Europejskie;.

Departament Polityki Rynku Pracy zaangazowany jest w realizacjg pro-
jektu PHARE 2000 (PL0003.11) pn. ,,Krajowy system szkolenia zawodo-
wego”.

Przestanki realizacji projektu ,,Krajowy system szkolenia zawo-
dowego”

Ministerstwo Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej wspiera system
edukacji ustawicznej, uznajac modernizacj¢ oferty szkoleniowej za niezbedna
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dla efektywnej aktywizacji zawodowej i spotecznej obywateli, w szczegol-
nos$ci 0sob bezrobotnych i zagrozonych bezrobociem. Departament Polityki
Rynku Pracy, w latach 1993—-1997, zrealizowal projekt finansowany z po-
zyczki Banku Swiatowego, pn. ,,Szkolenie Dorostych”, w wyniku ktérego
zostala rozwinigta 1 zaktualizowana koncepcja modutdéw umiejgtnosci za-
wodowych (ang. Modules of Employable Skills) wypracowana przez Mig-
dzynarodowa Organizacje Pracy. Nastgpnie, opracowane zostaly moduto-
we programy szkolenia dla zawodow i specjalnosci z 21 obszarow zawodo-
wych.

W latach 1998-2000, Departament Polityki Rynku Pracy zrealizowat pro-
jekt, finansowany z grantu Europejskiej Fundacji Szkolenia w Turynie oraz
rzadu Szwecji, w wyniku ktoérego opracowana zostata metodologia budo-
wania standardow kwalifikacji zawodowych oraz standardy kwalifikacji dla
osmiu zawoddéw (mechanik samochodowy, pracownik ksiggowo-finanso-
wy, doradca zawodowy, posrednik pracy, pracownik socjalny, pracownik
administracji samorzadowej, technik bezpieczenstwa i higieny pracy, pra-
cownik ochrony).

Ministerstwo Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej, przyjmujac roz-
wo0j zasobow ludzkich za jeden z priorytetdw postepu spoteczno-gospodar-
czego, jak rowniez odpowiadajac na wyzwania wynikajace z budowania
gospodarki opartej na wiedzy, kontynuuje powyzej wspomniane dzialania
w ramach projektu PHARE 2000 (PL 000311) pn. ,,Krajowy System Szko-
lenia Zawodowego”.

Konstrukcja projektu

Projekt ,,Krajowy system szkolenia zawodowego” skfada si¢ z dwoch
czg$ci. Cze$¢ pierwsza realizowana jest w formie umowy blizniaczej i obej-
muje zagadnienia ksztattowania wspotpracy rzadu i partneréw spotecznych
dla stymulowania rozwoju edukacji ustawicznej. Odrebny watek czesci
pierwszej stanowi monitorowanie regionalnych projektéw Phare pn. ,,Roz-
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woj zasobow ludzkich”. Czg$¢ druga projektu, realizowana w formie
kontraktu na wykonanie zadan, dotyczy tworzenia podstaw informacyj-
nych i zaplecza metodologicznego dla prowadzenia efektywnej polityki szko-
len, odpowiadajacych potrzebom rynku pracy. Budzet projektu wynosi
ogotem 3.780 tys. €, w tym w czesci blizniaczej — 988 tys. € oraz 2.792 tys.
€ w czesci kontraktowej. Projekt finansowany jest w 94% ze $rod-
kow PHARE oraz w 6% z wlasnego wktadu finansowego kraju.
Zakonczenie dziatan wdrozeniowych projektu planowane jest na koniec
2003 roku.

Cele projektu

Celem ogdlnym projektu jest wsparcie realizacji ,,Narodowej stra-
tegii wzrostu zatrudnienia i rozwoju zasobow ludzkich w latach
2000-2006". Cele szczegdtowe projektu skupiaja si¢ na pigciu obsza-
rach:

1) wzmocnienie instytucjonalnej wspotpracy administracji i partneréw spo-
tecznych w zakresie ksztalcenia ustawicznego;

2) rozwinigcie systemu zachet do inwestowania w rozwoj kwalifikacji za-
wodowych pracownikow;

3) usprawnienie procesu podejmowania decyzji w zakresie polityki za-
trudnienia i polityki edukacyjnej poprzez udoskonalenie statystyki edu-
kacji ustawicznej w rdznych wymiarach (instytucje oferujace szkole-
nia, uczestnicy szkolen oraz pracodawcy inwestujacy w szkolenie pra-
cownikow);

4) zapewnienie wysokiej jakosci ustug szkoleniowych, droznosci syste-
mu edukacji zawodowej oraz przejrzystosci kwalifikacji poprzez budo-
wanie standardow kwalifikacji zawodowych;

5) zapewnienie oferty szybkich i elastycznych szkolen dla 0sob bezrobot-
nych poprzez upowszechnienie szkolen modutowych.
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Dzialania w ramach projektu PHARE 2000 pn. ,,Krajowy sys-
tem szkolenia zawodowego”

Czg¢$¢ I projektu — umowa bliZniacza

Realizacje czgsci pierwszej projektu, w ramach umowy bliZzniaczej
z Ministerstwem Zatrudnienia i Solidarnosci Francji, rozpoczeto w kwiet-
niu 2002 r. Od tego czasu Departament Polityki Rynku Pracy na biezaco
wspoOltpracuje z przebywajacym w Polce dlugoterminowym konsultantem
przedakcesyjnym. Sukcesywnie realizowane sg pobyty ekspertow krotko-
terminowych (dotychczas w misjach w Polsce uczestniczyto 5 ekspertow
unijnych). Na potrzeby tych konsultantéw przygotowano opracowanie ana-
lityczne pt. ,,Ksztatcenie 1 szkolenie zawodowe dorostych —regulacje praw-
ne i dane liczbowe (stan na koniec 2000 roku)”.

W umowie blizniaczej przyjeto zatozenie, iz rozwigzania systemowe
powinny spelniaé wymogi acquis communautaire, wykorzystywac¢ doro-
bek i dotychczasowe do§wiadczenia krajow unijnych w dziedzinie szkole-
nia os6b dorostych, a przede wszystkim powinny by¢ tworzone w $cistej
wspoOltpracy z przedstawicielami pracodawcow i pracobiorcow. W zwiaz-
ku z tym, w maju 2002 r., utworzono Grupg Robocza ds. Modelu Szkole-
nia Ustawicznego, w sktad ktorej weszli przedstawiciele 5 reprezentatyw-
nych organizacji pracodawcow i zwiazkow zawodowych (Konfederacji
Pracodawcow Polskich, Polskiej Konfederacji Pracodawcow Prywatnych,
Zwiazku Rzemiosta Polskiego, Ogoélnopolskiego Porozumienia Zwiazkow
Zawodowych i KK NSZZ Solidarnos¢). Dziatania Grupy Roboczej sa
wspierane przez polskich i unijnych ekspertow, ktorzy sukcesywnie opra-
cowuja 1 przekazuja uczestnikom Grupy Roboczej materiaty informacyjne
i analityczne. Przygotowano kilkanascie opracowan o charakterze prze-
krojowym lub monograficznym na temat systemow ustawicznego ksztat-
cenia zawodowego lub wybranych rozwiazan systemowych w tej dziedzi-
nie, funkcjonujacych w krajach europejskich, np.:

v’ ,,Prawo wspdlnotowe Unii Europejskiej — zalecenia dotyczace ksztat-
cenia ustawicznego”,
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v' Francuski system ustawicznego szkolenia zawodowego — porowna-
nie z systemami WIk. Brytanii, Hiszpanii, [rlandii i Szwecji”, ,,Poréwnanie
francuskiego i1 szwedzkiego systemu ustawicznego ksztatcenia pracowni-
kow”,

v'Finansowanie ksztatcenia ustawicznego w wybranych krajach” — ana-
liza na podstawie raportow CEDEFOP-u z lat 2000-2001, dla krajow: Niem-
cy, Szwecja, Irlandia, Hiszpania, Wtochy, Finlandia, Holandia, Austria,

Dania, Wielka Brytania.

Ponadto cztonkowie Grupy Roboczej maja mozliwos¢ praktycznego za-
poznania si¢ z funkcjonowaniem systemow ksztalcenia ustawicznego
w wybranych krajach UE poprzez bezpo$rednie kontakty i dyskusje z eksper-
tami w trakcie wizyt studyjnych. Dotychczasowe spotkania i dyskusje na fo-
rum Grupy Roboczej pozwolity na ustalenie 5 obszaréw priorytetowych,
w ktorych — zdaniem partneréw — potrzebny jest dialog spoteczny: (1) finan-
sowanie systemu ustawicznego ksztalcenia i szkolenia zawodowego, (2) roz-
woj informacji i stymulowanie jakosci szkolenia ustawicznego, (3) instru-
menty wsparcia pracodawcow, w tym zaktadowe plany szkolen, (4) instru-
menty wsparcia pracownikdéw, w tym indywidualne urlopy szkoleniowe, (4)
ramy organizacyjno- prawne dialogu rzadu i partneréw spotecznych dla two-
rzenia 1 realizacji polityki ustawicznego szkolenia zawodowego.

Zebrano opinie partnerow spotecznych nt. wybranych elementow przy-
sztego modelu ksztalcenia ustawicznego (instytucje majace wplyw na sys-
tem, formy instytucjonalne dialogu spotecznego, zadania instytucji dialogu,
zadania rzadu/ organow samorzadu terytorialnego, koncepcja zaktadowych
planow szkolen, zarzadzanie finansowaniem ustawicznego ksztalcenia za-
wodowego). Dyskusja w Grupie Roboczej pozwolita na wypracowanie
wstegpnego stanowiska partneréw dotyczacego: 1) ewidencji instytucji re-
alizujacych szkolenia, 2) organizacji dialogu spotecznego w dziedzinie usta-
wicznego ksztatcenia i szkolenia pracownikow oraz 3) finansowania ksztat-
cenia i szkolenia ustawicznego. Partnerzy spoteczni zidentyfikowali obszar
problemow, zapoznali si¢ z wzajemnymi oczekiwaniami, a takze przedsta-
wili i przedyskutowali koncepcje rozwiazan dotyczacych finansowania szko-
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len pracownikow, skonsultowane w swoich organizacjach. Przyjeto szereg

ustalen, ktore stanowia punkt wyjscia dla dalszych prac nad koncepcja Fun-

duszu Szkoleniowego i pakietu instrumentdw wspierajacych ustawiczne

szkolenie zawodowe.
Do konca 2003 roku w ramach czeg$ci blizniaczej projektu planowane

jest wykonanie finalnych prac, tj.:

» przygotowanie analitycznego przegladu rozwiazan stosowanych w 5 kra-
jach Unii Europejskiej, w aspekcie wspotpracy partneréw spotecznych
w obszarze ksztalcenia i szkolenia ustawicznego oraz zwigkszania inwe-
stycji w szkolenia,

» opracowanie (wariantowo) elementéw polskiego modelu wspdlpracy
partneréw spotecznych w zakresie ksztalcenia ustawicznego,

» przygotowanie konferencji i publikacji dotyczacych wspotpracy partne-
réw spotecznych w obszarze ksztalcenia ustawicznego.

Cze$¢ 11 projektu — kontrakt na wykonanie zadan

Od pazdziernika 2002 r., po wyborze wykonawcy (konsorcjum GET—
DEMOS-DORADCA), w fazg realizacji weszta druga czgs¢ projektu, obej-
mujaca trzy dziatania (komponenty).

Komponent 1 — Statystyka ksztalcenia ustawicznego
Komponent 1 ma na celu powigkszenie bazy informacyjnej i udoskona-

lenie narzedzi statystyki publicznej w obszarze ksztalcenia ustawicznego.
W ramach Komponentu 1 zostaty przeprowadzone badania:

v’ Badanie Aktywnos$ci Edukacyjnej Dorostych (BAED) — pilotaz na probie
100 gospodarstw i badanie ogdlnopolskie na probie 20 tys. gospodarstw.

v" Badanie Instytucji Szkolacych (BIS) — pilotaz na probie 50 instytucji
szkoleniowych.

v" Szkolenie Zawodowe Pracownikow w przedsigbiorstwach (SZPP) — pi-
lotaz na probie 100 pracodawcow.
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v Badanie Ustawicznego Szkolenia Zawodowego w przedsigbiorstwach
(BUSZ — ang. CVTS wg metodologii EUROSTAT-u) — badanie ogdlno-
polskie na probie 15 tys. podmiotéw gospodarczych.

Komponent 2 — Standardy kwalifikacji zawodowych
Komponent 2 ma na celu opracowanie zbioru 40 krajowych standardéw

kwalifikacji zawodowych, opartych o analizg wymogdéw stanowisk pracy,

upowszechnienie standardow oraz opracowanie modelu rozwiazan organi-

zacyjno-prawnych okreslajacych tryb tworzenia, zatwierdzania i wykorzy-

stywania krajowych standardow kwalifikacji zawodowych. W ramach Kom-

ponentu 2 wykonywane sa nastgpujace prace:

v' przeprowadzono badania kwestionariuszowe — pilotaz w 2 przedsigbior-
stwach i wywiady w 400 przedsigbiorstwach,

v wykonano analize ilo$ciowa i jakoSciowa wynikow badan,

v’ zredagowano opisy 40 standardow i dokonano ich ewaluacji,

v’ przygotowano publikacje, w tym ,,Informator o krajowych standardach
kwalifikacji zawodowych”,

v’ opracowywany jest projekt modelu rozwiazah organizacyjno-prawnych,
determinujacych procedury tworzenia, zatwierdzania i uzytkowania stan-
dardow kwalifikacji zawodowych.

Komponent 3 — Modutowe programy szkolen dla rynku pracy
Komponent 2 projektu ma na celu opracowanie/ aktualizacjg i upowszech-

nienie modulowych programéw szkolenia zawodowego, opartych na MOP-

owskiej koncepcji Modutéow Umiejetnosci Zawodowych — ang. MES.
W ramach Komponentu 3 wykonywane sa nastgpujace prace:

v’ przygotowano zespoty autorskie do opracowania modutowych progra-
mow szkolen,

v dokonano analizy zakresow prac i zadan zawodowych, do ktérych ma
przygotowywac szkolenie modutowe,

v’ opracowywana jest dokumentacja programowa (wedlug uzgodnionej
struktury) dla 80 krotkich (40-240 godz.) i 8 dtugich (pow. 240 godz.)
szkolen modutowych,
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v' przeprowadzono szkolenie dla 120 nauczycieli i instruktorow w oparciu

o0 80-godzinny program warsztatow,

v’ realizowane sa seminaria dla 600 specjalistow w 8 wytypowanych mia-
stach,

v’ przygotowywane sa artykuly w prasie fachowej nt. szkolen modutowych,

v' projektowany jest system informatyczny zawierajacy bazy danych o stan-
dardach kwalifikacji zawodowych oraz o szkoleniach modutowych (in-
formacja o dokumentacji programowej, o instytucjach i osobach prowa-
dzacych szkolenia modutowe, o realizowanych kursach modutowych,

o instytucjach zainteresowanych uzytkowaniem programoéw, o publika-

cjach nt. szkolen modutowych).

Zakonczenie 11 czg$ci projektu przewidziane jest na koniec stycznia
2004 r. Efektem realizacji tej czgsci projektu beda: (1) opracowane wyniki
czterech badan edukacji ustawicznej i rekomendacje dla statystyki publicz-
nej, (2) opracowany zbiodr 40 krajowych standardéw kwalifikacji zawodo-
wych, upowszechniony poprzez publikacje i udostepniany sukcesywnie
poprzez internet, (3) opracowany zbidr 88 programoéw szkolenia moduto-
wego, popularyzowany przez publikacje 1 600 specjalistow oraz udostep-
niany sukcesywnie poprzez internet.

208



Europejski
Fundusz Spoteczmy

Gabriela Popowicz
Departament Zarzadzania Europejskim Funduszem Spotecznym
Ministerstwo Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej

Europejski Fundusz Spoleczny
— wnioskowanie o Srodki

W miarg zblizania si¢ momentu, w ktorym Polska bedzie mogta korzys-
ta¢ z pomocy funduszy strukturalnych Unii Europejskiej daje si¢ zauwazy¢
wzmozone zainteresowanie coraz szerszej grupy potencjalnych odbiorcow
pomocy.

Potrzeba informacji jest coraz wigksza i wykorzystywane sa wszystkie
dostepne jej zrodha. Instytucje i organizacje, ktore zainteresowane sa unijna
pomoca wchodza na coraz wyzszy szczebel wiedzy o mozliwo$ciach fundu-
szy strukturalnych i stawiaja coraz wigcej szczegdtowych, konkretnych py-
tan.

Wsréd zadawanych pytan do najczesciej pojawiajacych sie naleza: kie-
dy 1 gdzie mozna sktada¢ wnioski o dofinansowanie projektow.

Jest to sytuacja zarowno pozytywna jak i ktopotliwa. Pozytywna, dlate-
g0, ze tak duze zainteresowanie wsrod instytucji i organizacji o bardzo zr6z-
nicowanym charakterze dobrze wrézy jak najlepszemu wykorzystaniu $rod-
kéw z Europejskiego Funduszu Spolecznego. Martwi jednak fakt, Ze czas
przygotowania wszystkich dokumentéw niezbednych dla wtasciwego wy-
petnienia wnioskow o $rodki, niebezpiecznie zbliza si¢ do chwili, kiedy o te
srodki bedzie mozna wystgpowac. Tym bardziej potrzebna jest intensyfika-
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cja wszystkich metod docierania do potencjalnych wnioskodawcow, aby
wlasciwie przygotowac ich do ubiegania si¢ o Srodki.

Jednym z takich sposobdw jest opracowanie poradnika dla projektodaw-
cow!, ktory ma utatwi¢ wszystkim zainteresowanym podjecie whasciwych
krokow. Kazda z kolejno powstajacych wersji podrecznika poddawana jest
surowej ocenie i konsultacjom. [ kazda coraz bardziej odpowiada potrzebom
tych, od ktorych zalezy wlasciwe wykorzystanie unijnej pomocy przeznaczo-
nej na aktywizacj¢ 0sob bezrobotnych i wsparcie polskiego rynku pracy.

Pomimo iz prace nad poradnikiem nie zostaly jeszcze zamknigte to war-
to zaznaczy¢ kilka elementow, ktore moga mie¢ kluczowe znaczenie dla
kazdego projektodawcy. Omoéwienie ich bedzie tematem niniejszego arty-
kutu 1 by¢ moze chwilowo zaspokoi potrzebg wlasciwego opracowania.

Wsrdéd zapytan ze strony potencjalnych projektodawcoéw padaja row-
niez pytania dotyczace Inicjatywy Wspolnotowej Equal, ktora rowniez be-
dzie wspotfinansowana ze srodkéw Europejskiego Funduszu Spotecznego
i znajduje si¢ obecnie na etapie programowania. [ wtasnie ze wzgledu na to
samo zrodlo finansowania bardzo czg¢sto czas jej wdrozenia utozsamiany
jest z wdrozeniem Sektorowego Programu Operacyjnego Rozwdj Zasobow
Ludzkich (SPO RZL). Dlatego tez w koncowej czgsci artykutu przypomnia-
ne zostana podobienstwa, ale przede wszystkim rdznice wystepujace po-
migdzy wdrazaniem SPO RZL a Inicjatywa Equal w Polsce.

Kto moze si¢ starac o srodki z EFS?

Zanim zainteresowane instytucje i organizacje przystapia do dopeinia-
nia wszystkich formalnosci zwiazanych z aplikowaniem o srodki z EFS musza
zada¢ sobie kilka pytan. I co najwazniejsze, wchodzac coraz glebiej w za-
gadnienia zwiazane z problematyka $§rodkéw pomocowych, pytan bedzie
coraz wigcej. Dlatego tez warto wlasciwie si¢ do nich przygotowac.

' Projekt podrecznika dostepny jest na stronie Ministerstwa Gospodarki, Pracy i Polityki

Spotecznej www.mgpips.gov.pl.
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Zanim realizator projektu, czyli na przyktad fundacja, stowarzyszenie
lub gmina przystapi do zgtaszania wnioskow o srodki musi posiadac¢ goto-
wy projekt, ktory zamierza zrealizowac. Finansowanie tego projektu ze §rod-
kéw EFS mozliwe jest tylko wtedy, kiedy spelnia on cele okreslone w pro-
gramach operacyjnych. Znajomos¢ tych programow, a przynajmniej ich czg-
$ci jest niezbg¢dna, aby moc przyporzadkowaé swoj projekt do okreslonych
priorytetow, dziatan i schematow. Kazde dziatanie charakteryzuje si¢ okre-
slonym celem, a opis schematow pozwala zidentyfikowaé wlasciwe czyn-
nosci, ktoére powinny by¢ podejmowane, aby zapewni¢ zgodnos¢ realizowa-
nego projektu z programem operacyjnym. Kazdy schemat posiada tez wta-
sciwe sobie podmioty uczestniczace w procesiec wdrazania okreslajace kto
dysponuje $rodkami, kto moze je otrzymac na realizacjg celow oraz kto
stanowi grupg docelowa, a wigc jest tzw. ostatecznym beneficjentem pomo-
cy. Wiasciwe przyporzadkowanie si¢ do schematu pozwoli unikna¢ odrzu-
cenia wniosku ze wzgledu na niezgodno$¢ z celami dziatania.

Kiedy i gdzie mozna sklada¢ wnioski o finansowanie projektow?

W chwili zatwierdzenia przez Komisje Europejska Podstaw Wsparcia
Wspolnoty, czyli dokumentu stanowiacego porozumienie pomigdzy Polska
a Unia Europejska, okreslajace wysokos¢ srodkow pomocowych oraz ich
przeznaczenie, unijne srodki finansowe stana si¢ dostgpne dla strony pol-
skiej. Od tego momentu mozliwe bedzie ich wyplacanie jako refundacji
kosztow poniesionych na realizacj¢ projektow w okreslonych priorytetach.
Biorac pod uwage harmonogram negocjacji dokumentow programowych
oraz Podstaw Wsparcia Wspolnoty, ktore obejmuja wszystkie fundusze struk-
turalne dostepne dla Polski, mozliwos¢ korzystania z unijnych srodkow be-
dzie istniata juz w pierwszych miesiacach 2004 roku, to znaczy jeszcze przed
oficjalnym czlonkostwem w Unii Europejskie;j.

Informacja o mozliwosci aplikowania o $rodki bedzie podawana do pu-
blicznej wiadomosci z wykorzystaniem wiasciwych dla tego celu mediow.
Za wlasciwe poinformowanie opinii publicznej o warunkach ubiegania si¢
o wsparcie finansowe odpowiedzialni sg beneficjenci koncowi, czyli insty-
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tucje, ktore sa dysponentem srodkoéw dla okreslonego dziatania. Informacje

o terminach i czgstotliwo$ci ukazywania si¢ ogloszen lub wlasciwych zro-

dtach powinny by¢ dostepne w siedzibie beneficjenta koncowego.
Zgodnie z SPO RZL beneficjentami koncowymi beda:

* wojewodzkie urzedy pracy,

* Departament Wdrazania EFS w Ministerstwie Gospodarki, Pracy i Poli-
tyki Spotecznej (MGPiPS),

» Departament Strategii Edukacyjnej i Funduszy Strukturalnych w Minis-
terstwie Edukacji Narodowej i Sportu (MENIS),

» Panstwowy Fundusz Rehabilitacji Osob Niepetnosprawnych (PFRON)
oraz

* Polska Agencja Rozwoju Przedsigbiorczosci (PARP).

Jaka jest forma wyboru projektow?

Zgodnie z dokumentami programowymi przewiduje si¢ dwie procedury
wylaniania projektow, ktore otrzymaja wsparcie z EFS. Pierwsza to kon-
kurs, ktory bedzie miat forme publicznego zaproszenia do sktadania projek-
tow 1 kierowany bedzie do wszystkich typow instytucji, ktore moga sig ubie-
ga¢ o srodki na realizacj¢ danego dziatania. Wedlug drugiej procedury pra-
wo zgltoszenia projektu ma kilka instytucji (wymienionych w dokumentach
programowych). Projekty te wymagaja akceptacji Komitetu Sterujacego,
po czym nastepuje wytonienie wykonawcy w trybie ustawy o zamowieniach
publicznych. Szczegdly dotyczace formy wyboru projektu zaznaczone sa
w opisie poszczegolnych dziatan.

Jak wyglada wniosek o finansowanie projektu?
Wzbr wniosku jest dostgpny na stronie internetowej MGPiPS, co po-

zwala juz obecnie zapoznac si¢ z podstawowymi wymaganiami. Nie jest to
whniosek ostateczny. Wtasciwy, opracowany w formie przygotowanego spec-
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jalnie dla tego celu programu komputerowego bedzie dostepny dla kazdego
potencjalnego projektodawcy (na stronach internetowych oraz u beneficjenta
koncowego).

Tylko elektroniczna wersja wniosku bedzie brana pod uwage
w ocenie projektu

Whiosek o finansowanie pelni podwdjna role stanowiac jednoczesnie
kryterium oceny projektéw podczas procedury selekcji oraz podstawe umo-
wy zawieranej pomigdzy beneficjentem koncowym a projektodawca. Bio-
rac pod uwage powyzsze wniosek podzielony zostat na nastgpujace czesci:
1. Informacje ogdlne — podstawowe informacje nt. projektu oraz szczego-

lowe informacje nt. wnioskodawcy, ewentualnych podwykonawcoéw oraz

innych instytucji zaangazowanych w realizacj¢ projektu.

2. Czy projekt spelnia kryteria pomocy — pytania zawarte w tej czgsci wnio-
sku maja na celu ustalenie, czy projekt spetnia kryteria pomocy wyzna-
czone dokumentami programowymi oraz prawodawstwem w zakresie
pomocy publicznej; te pytania postuza do oceny formalnej wniosku.

3. Charakterystyka projektu — ocena merytoryczna — na podstawie odpo-
wiedzi udzielonych na pytania w tej czgsci wniosku zostanie dokonana
merytoryczna ocena projektu. Kazde z pytan w tej czg$ci zawiera podpy-
tania, ich wyjas$nienia oraz przyporzadkowana maksymalna liczb¢ punk-
tow, jakie moga zosta¢ przydzielone podczas oceny. Podpytania oraz
wyjasnienia zawarte sa w Instrukcji wypetiania wniosku. Ponadto kry-
teria wyboru projektow sa zapisane w Uzupetnieniu Programu SPO RZL
1 ZPORR.

4. Ostateczni beneficjenci_— szczegdtowe informacje dotyczace ostatecz-
nych beneficjentow projektu, czyli 0osob lub instytucji, do ktorych skie-
rowane sa proponowane przez projektodawce dziatania.

5. Charakterystyka realizowanego wsparcia — szczegdtowe informacje do-
tyczace rodzajow planowanych dziatan.

6. Planowane wydatki — zestawienie informacji finansowych.
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7. Zalaczniki — zestawienie zatacznikow do wniosku (dokumenty potwier-
dzajace status wnioskodawcy, okreslajace jego sytuacje finansowa, po-
Swiadczajace udzial wlasny, zaswiadczenie z ZUS-u o niezaleganiu
z oplacaniem sktadek na ubezpieczenie spoleczne, zaswiadczenie o nie-
zaleganiu z podatkami z Urzgdu Skarbowego, zaswiadczenie o niezale-
ganiu z terminowym regulowaniem zobowiazan wobec PFRON w przy-
padku projektow realizowanych w ramach dziatania 1.4 SPO RZL, ewen-
tualne pelnomocnictwo do reprezentowania wnioskodawcy, ewentualna
pozytywna opinia wtadz lokalnych nt. projektu.

8. Oswiadczenie — o$wiadczenie, data, piecze¢ oraz podpis wnioskodawcy.

Jak dobrze wypelni¢ wniosek?

Doswiadczenia z realizacji programéw przedakcesyjnych stanowiacych
wprowadzenie do korzystania z funduszy strukturalnych pokazuja, ze zna-
czaca liczba potencjalnych projektodawcow odpada na wstgpnym etapie
oceny wnioskéw pod wzgledem formalnym.

Pospiech, nieznane procedury, duza ilo§¢ zatacznikow powoduja, ze
zwykty ludzki btad stanowi czg¢sto gtowna przyczyng odrzucenia projektu
na wczesnym etapie oceny. Nierzadko dobre merytorycznie projekty zosta-
ja odrzucone ze wzgledu na brak wystarczajacych informacji lub nieprawi-
dlowo przedstawione dane, co uniemozliwia poréwnanie projektow. Kazdy
projektodawca powinien zwréoci¢ baczna uwage nie tylko na stworzenie in-
nowacyjnego projektu, ale rowniez na zachowanie wlasciwej formy jego
prezentacji.

Po szczgsliwym przejéciu przez oceng formalng projekty poddawane beda
szczegotowej analizie pod wzgledem zgodnosci z celami programu. Przy
pisaniu projektu nalezy réwniez pamigtac, ze oprocz zgodnosci z celami
wiasciwymi dla danego dziatania musi zosta¢ zachowana roéwniez zgodno$¢
z horyzontalnymi celami wszystkich funduszy strukturalnych, to znaczy:
zasada rownosci szans, spoteczenstwa informacyjnego oraz rozwoju lokal-
nego.
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Opracowujac zatozenia projektu nalezy roéwniez uwzglednié:

* zgodno$¢ projektu z celami statutowymi projektodawcy,

» zgodno$¢ projektu z potrzebami zidentyfikowanymi w dziataniu,

* objgcie dziataniami wlasciwej grupy odbiorcow,

* przygotowanie projektu przy udziale wszystkich zainteresowanych part-
nerow,

* przejrzyste, rzeczywiste 1 wlasciwe dla danego projektu przedstawienie
celow,

» wykazanie oczekiwanych, rzeczywistych rezultatow projektu,

» doktadne okreslenie zadan, odpowiedzialnosci wykonawcow, harmono-
gramu oraz sposobu realizacji dziatan zapisanych w projekcie,

» zdefiniowanie i opisanie wlasciwych zasad zarzadzania projektem zaak-
ceptowanych przez wszystkich wykonawcow,

» realne przedstawienie budzetu projektu uwzgledniajacego wszystkie kosz-
ty niezbedne do jego realizacji.

Jak przebiega procedura rozpatrywania wniosku?

System wyboru projektow powinien zapewnia¢ wybor takich projektow,
ktoére w najlepszy sposob realizowac bede cele okreslone w programach
operacyjnych i przyniosa najwigksze efekty w stosunku do poniesionych
naktadow. Kryteria, wedhug ktorych wybierane beda projekty sa z gory okre-
slone i dostgpne dla kazdego potencjalnego projektodawcy zarbwno w pro-
gramach operacyjnych jak i w poradniku. Ze wzgledu na specyfike poszcze-
golnych dziatan programoéw kryteria dziela si¢ na:

— kryteria ogdlne:
+ zgodnos$¢ z dokumentami programowymi,
« powiazania z innymi projektami finansowanymi z funduszy struktu-
ralnych,
 zgodno$¢ z polityka rownych szans, zrOwnowazonego rozwoju, spo-
feczenstwa informacyjnego,
« zgodno$¢ ze strategia rozwoju regionalnego i lokalnego,
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« koszt realizacji projektu, zasigg realizacji projektu.
« trwalos¢ planowanych rezultatow.
« kwalifikowalnos¢ planowanych wydatkow
oraz
— kryteria dodatkowe wtasciwe dla okreslonego dziatania.

U beneficjenta koncowego przeprowadzona bedzie weryfikacja wnios-
ku pod wzgledem formalnym i jezeli projekt przejdzie ja pozytywnie, oceng
merytoryczna zajmie si¢ Komisja Oceny Projektow. I znéw sktad takiej
Komisji uzalezniony jest od rodzaju dziatania w ramach ktérego wystepuje
si¢ o $rodki. Z reguly beda to przedstawiciele beneficjenta koncowego, in-
stytucji istotnych dla prawidtowej realizacji danego dziatania, przedstawi-
ciele partnerow spolecznych oraz niezalezni eksperci.

Komisja Oceny Projektéw, powotywana kazdorazowo po ogloszeniu
informacji o konkursie, przygotowuje list¢ rankingowa projektow, ktéra
przedstawia nastgpnie do akceptacji wladzom beneficjenta koncowego.
Ostateczna akceptacja projektow z listy wiaze si¢ z przyznaniem $rodkow
na realizacje projektu i konczy si¢ podpisaniem umowy projektodawcy
z beneficjentem koncowym. W przypadku niepowodzenia i negatywnej opinii
o ztozonym wniosku, na kazdym z etapéw oceny potencjalny projektodaw-
ca powinien otrzymac od beneficjenta koncowego informacj¢ o odrzuceniu
whniosku, badz to z prosba o jego uzupehienie (w przypadku oceny formal-
nej) lub tez (w przypadku oceny merytorycznej) z podaniem przyczyn nega-
tywnego rozpatrzenia ztozonego wniosku.

Poruszane w niniejszym artykule problemy z oczywistych wzglg-
dow, zardwno objetosciowych, jak 1 wspominanej na wstgpie rownoleglosci
prac nad dokumentami, nie wyczerpuja catosci tematu zwiazanego z apli-
ko-waniem o $rodki Europejskiego Funduszu Spolecznego. Warta podkres-
lenia wydaje si¢ jednak informacja, ze $rodki te beda dostepne juz na po-
czatku 2004 roku i w obecnym unijnym okresie budzetowym obejmuja-
cym lata 2004—2006 bedzie si¢ 0 nie mozna stara¢ przez catyten okres w okres-
lonych cyklach, uzaleznionych od postepéw w realizacji programu.
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W tym miejscu warto poruszy¢ problem, o ktorym byta mowa na sa-
mym poczatku: réznic w programowaniu i realizacji SPO RZL i Inicjatywy
Wspdlnotowej Equal.

Equal i SPO RZL - podobienstwa i réznice

Ze wzgledu na fakt, ze Inicjatywa Wspolnotowa Equal znajduje si¢ obec-
nie we wczesnej fazie programowania, niemozliwe bgdzie dokonanie zesta-
wienia wszystkich wymagan zwiazanych z wdrazaniem, w przypadku tych
dwoch programow. Istnieja jednak fundamentalne programowe rdznice, ktore
moga postuzy¢ jako podstawa do ich zestawienia.

Czas realizacji?

W odroznieniu od SPO RZL o $rodki z Inicjatywy Equal mozna sig
stara¢ tylko raz. Ponadnarodowy charakter Inicjatywy, a co za tym idzie ko-
nieczno$¢ znalezienia partnera w innym kraju cztonkowskim i nawiaza-
nie z nim wspoélpracy na zasadach wilasciwych dla Equal powoduje, ze
dla wlasciwej koordynacji tej wspdtpracy Komisja Europejska, w okresie bu-
dzetowym 20002006 wyznaczyta dwa terminy starania si¢ o $rodki na Ini-
cjatywe Equal. Pierwszy rozpoczat si¢ jeszcze bez udziatu Polski w 2000 roku.
Drugi, w ktorym uczestniczy¢ beda juz wszystkie kraje kandydujace do Unii
rozpocznie si¢ na jesieni 2004 roku od wezwania do sktadania projektow.

Sposob realizacji?

W odréznieniu od SPO RZL w Inicjatywie Equal wyrdznia si¢ 3 rodzaje
dziatan, ktore, kazde odrebnie finansowane z EFS, wyznaczaja sposob wdra-
zania projektow:

— Dziatanie 1: ustanawianie Partnerstw na poziomie lokalnym i ponadna-
rodowym — co najwyzej 6 miesigcy,
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— Duzialanie 2: realizacja zatozen projektow — od 2 do 3 Iat,
— Dgzialanie 3: upowszechnianie rezultatéw projektow, udziat w sieciach
tematycznych — rownolegle do Dziatania 2.
Taki schemat wdrazania warunkuje odpowiednia struktur¢ projektodaw-
cow. Zgodnie z zasadami Inicjatywy? wdrazana jest ona poprzez Partnerstwa
na Rzecz Rozwoju. Jest to kolejny element odrozniajacy ja od SPO RZL.

Partnerstwa na Rzecz Rozwoju a partnerzy projektu SPO RZL

W przypadku projektow realizowanych w ramach SPO RZL o $rodki sta-
ra¢ si¢ moze okreslony projektodawca posiadajacy lub nieposiadajacy part-
neréw w realizacji projektu. Uzaleznione jest to od jego zasobow, zardéwno
finansowych, jak i merytorycznych. W przypadku Inicjatywy Equal nie ma
takiej alternatywy. Projekt rozumiany jest jako Partnerstwo. Aby moc staraé
si¢ o wsparcie w ramach Equal musi zosta¢ ustanowione Partnerstwo, w sktad
ktérego wchodza przynajmniej dwie instytucje — kazda innego typu. Zasady
tworzenia Partnerstwa zostana szczegdétowo opisane w programie operacyj-
nym dla Inicjatywy Wspolnotowej Equal (Jednolity Dokument Programujacy
dla Equal) oraz w podregczniku dla Partnerstw na Rzecz Rozwoju, ktérego
powstanie planowane jest na pozniejszy okres programowania.

Zakres tematyczny

Zaréwno Inicjatywa Equal jak i SPO RZL opieraja sig na filarach Euro-
pejskiej Strategii Zatrudnienia oraz uwzgledniaja krajowe strategie zatrud-
nienia, polityki spotecznej i rozwoju przedsigbiorczosci. Odmienny jest jed-
nak sposob ich oddziatywania. W przypadku Inicjatywy Equal zastosowana

2 Komunikat Komisji Europejskiej do panstw cztonkowskich ustanawiajacy wytyczne dla

Inicjatywy wspolnotowej EQUAL dotyczacej wspotpracy ponadnarodowej promujacej
nowe $rodki zwalczania wszelkich form dyskryminacji i nieréwnos$ci zwiazanych z ryn-
kiem pracy.
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zostala tzw. metoda ,,buttom-up” czyli oddolne oddzialywanie programu.
O ile w przypadku SPO RZL unijna pomoc stanowi uzupetnienie realizowa-
nej przez panstwo czlonkowskie polityki, o tyle w przypadku Inicjatywy
Equal stanowi dla polityki panstwa cztonkowskiego laboratorium, nowych
zupehie metod oddzialtywania. W projektach wspieranych przez EFS w ra-
mach SPO RZL wazne jest dotarcie do jak najwigkszej liczby przedstawi-
cieli grup docelowych w oparciu o okreslone z géry zadania i objgcie pomo-
ca jak najwigkszej liczby osob. W przypadku inicjatywy wazna jest przede
wszystkim innowacyjnos¢ tych projektow, np. stworzenie nowych metod
dotarcia do grup docelowych, ktdre to metody moga by¢ bardziej efektywne
od dotychczasowych, opracowanie analizy badawczej, ktora wykaze istnie-
nie innych grup potrzebujacych, ktére do tej pory, ze wzgledu na brak dosta-
tecznych $rodkoéw nie miaty mozliwosci korzystania z pomocy. Kryterium
innowacyjnosci w przypadku Inicjatywy Equal jest kluczowym kryterium
oceny projektow. Projekty pozytywnie ocenione, ktore realizowac¢ beda za-
lozenia Inicjatywy Equal uczestniczy¢ beda w tak zwanych sieciach tema-
tycznych, pracujac z pozostalymi Partnerstwami w zakresie tematow prio-
rytetowych. Wspotpraca ta oraz odpowiednia strategia wykorzystywania
rezultatow programu powinna zaowocowac¢ upowszechnianiem dobrych
praktyk oraz wlaczaniem rozwiazan wypracowanych w wyniku wspotpracy
do polityk na wszystkich poziomach: lokalnym, regionalnym i krajowym.
A takze, poprzez uczestnictwo w ponadnarodowych sieciach tematycznych
do polityki wspolnotowej. Rozwiazania wypracowane w ramach Inicjaty-
wy Wspolnotowej moga sta¢ si¢ w przysztosci przedmiotem finansowania
ze srodkow EFS w ramach sektorowego programu operacyjnego.

Ramy instytucjonalne
Pomimo ze SPO RZL i Inicjatywa Equal finansowane sa z tego samego
zrodta posiadaja jednak, ze wzgledu na wspominane juz roznice we wdraza-

niu, nieco odmienne struktury instytucjonalne. Instytucja Platnicza odpo-
wiedzialna w imieniu Polski za wystepowanie do Komisji Europejskiej
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o $rodki unijne oraz kontrolg ich wydatkowania jest Departament Obstugi
Funduszy Pomocowych w Ministerstwie Finansoéw. Instytucja Zarzadzaja-
ca programami operacyjnymi SPO RZL i Equal jest w obydwu przypadkach
Departament Zarzadzania EFS. I na tym podobienstwa sig¢ koncza. Na po-
trzeby Inicjatywy Equal w Departamencie Zarzadzania EFS utworzony zo-
stanie Wydziat ds. Equal, ktory bedzie petnit rolg Krajowej Struktury Wspar-
cia. Jest to instytucja, ktorej zadaniem bedzie migdzy innymi wspieranie
Partnerstw na Rzecz Rozwoju we wdrazaniu zatozen Inicjatywy Equal. To
rowniez Wydzial ds. Equal odpowiedzialny bedzie za ogloszenie infor-
macji o konkursie na projekty finansowane w ramach Inicjatywy oraz
za selekcje tych projektow. Srodki z EFS otrzymywa¢ bedzie Partnerstwo
na Rzecz Rozwoju, w oparciu o procedury, ktore sq obecnie w trakcie pro-
gramowania.

Kazdy miesiac prac nad programowaniem wykorzystania srodkoéw z fun-
duszy strukturalnych przynosi coraz bardziej szczegdtowe i istotne z punktu
widzenia projektodawcow informacje. Wiedza ogdlna zwiazana z historia
Wspdlnot Europejskich, instytucjami Unii oraz prawodawstwem jest po-
woli zastgpowana praktyczna wiedza niezbedna do wykorzystania tego, co
legto u podstaw Unii Europejskiej: wspolnego potaczenia sit i sSrodkow.
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Obraz zatrudnienia cudzoziemcow na terenie 8 wojewddztw w oparciu
o wyniki badan przeprowadzonych w 2002 r. przez Biuro Kontroli Re-
sortowej MPiPS.

Dyrektywa Rady z dnia 27 listopada 2000 r. w sprawie ustanowienia
ogolnych ram réwnego traktowania przy zatrudnieniu i wykonywa-
niu zawodu (Nr 2000/78/WE) // Niepetnosprawnos¢ i Rehabilitacja. -
2003, nr 2, s. 4-20.

Inaczej walczyé z bezrobociem / A.Stankiewicz // Rzeczpospolita. -
2003, nr 193 : 20.08, s. 6.
Przyjecie przez rzad zatozen do nowej ustawy o promocji zatrudnienia.

Jak bezpiecznie korzysta¢ z samozatrudnienia / Z. Biskupski // Gaze-
ta Prawna. - 2003, nr 163, dod. Prawo 1 Zycie, 8s.
Prawne zasady obowiazujace przy samozatrudnieniu.

Jak przetrwaé bezrobocie / B. Szydlowski, K. Szumilas. - Krakow :
HELST, 2002. - 82 s.

Jak zatrudniaé? : etat czy wspolpraca / M. Matecka, A. Radzistaw,
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Pracowniczy. - 2003, nr 22, s. 18-20.
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Kobieta w firmie : stan prawny na 6 lipca 2003 r. / G. Mazur // Porad-
nik Gazety Prawnej. - 2003, nr 28, s. 1-33.
Przepisy dot. zatrudniania i pracy kobiet.

Koniec pracy : schylek sily roboczej na $wiecie i poczatek ery po-
strynkowej / J. Rifkin. - Wroctaw : Wydaw. Dolnoslaskie, 2003, 367 s.

Legalne zatrudnienie za granica : stan prawny na 18 czerwca 2003 r.
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Legalnie na 3 miesiace : praca sezonowa w Niemczech / S. Cwiora //
Gazeta Prawna. - 2003, nr 117, s. 13.

Lepiej bylo przed zmianami / M. Bednarek // Rzeczpospolita. - 2003,
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Obywatelski projekt nowelizacji ustawy o zatrudnieniu i przeciwdziala-
niu bezrobociu.
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:10.07, dod. Prawo co Dnia, s. 1-2.

Krotkie oméw. nowo uchwalonej ustawy o zatrudnianiu pracownikéw
tymczasowych.

Mlodzi bez pracy / B. Krzyzaniak // Zycie Warszawy. - 2003, nr 177 :
31.07,s. 14.
Bezrobocie wsrdd osob w wieku 15-24 lat.

Nie kazdy moze by¢ bezrobotnym / M. Rotkiewicz // Nowe Ubezpie-
czenia. - 2003, nr 10, s. 9.
Warunki jakie nalezy spetnia¢, aby otrzymac status bezrobotnego.

Okresy wliczane do stazu pracy na mocy ustawy o zatrudnieniu

i przeciwdzialaniu bezrobociu / B. Lenart // Przeglad Ubezpieczen dla
Ciebie. - 2003, nr 6, wkt. Przeglad Pracowniczy dla Ciebie, s. 15-18.
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Pieniadze za bezrobocie / A. Lakoma, A. Michalski, A. Maciejewski //
Rzeczpospolita. - 2003, nr 195 : 22.08, dod. Ekonomia i Rynek, s. 1.
Likwidacja przerostéw zatrudnienia poprzez odprawy dla dobrowolnie
rezygnujacych z pracy.

Polskie shuzby zatrudnienia daleko za Europa / M. Jurczewska // Ga-
zeta Prawna. - 2003, nr 140, s. 11.
Omow. projektu nowej ustawy o stuzbach zatrudnienia.

Ponad 152 min zl na walke z bezrobociem / I. Rakowska // Gazeta
Prawna. - 2003, nr 126, s. 10.
Rozdysponowanie rezerwy Funduszu Pracy.

Praca dla specjalistow / M. Skarbek // Zycie Warszawy. - 2003, nr 150
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bociu / A. Trzeciecki // Stuzba Pracownicza. - 2003, nr 7, s. 11-16.

Przeciwdzialanie bezrobociu w gminach regionu Gérnego Slaska /
A. Ziomek. - Katowice : Gornosl. Wyz. Szk. Hand., 2000. - 174 s.

Rewolucja w ,,posredniakach” /1. Dryll // Nowe Zycie Gospodarcze. -

2003, nr 14, s. 23.
Omow. projektu ustawy o promocji zatrudnienia.
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Rynek pracy i jego uwarunkowania w wojewodztwie t6dzkim w okre-
sie transformacji / W. Kwiatkowska, E. Kwiatkowski, L. Kucharski. -
Lodz : ABSOLWENT, 2001. - 80 s. - (Studia i Monografie / Spot. Wyz.
Szk. Przedsigbior. i Zarz. w L.odzi ; nr 4).
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cze / R. Drozdowski. - Poznan : Wydaw. Nauk. UAM, 2002. - 374 s.
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Wskazniki zatrudnienia w krajach Unii oraz w krajach kandydujacych
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Stymulacja ruchliwo$ci pracowniczej : metody i instrumenty / red.
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dow pracy.

Ustawa o rehabilitacji zawodowej i spolecznej oraz zatrudnianiu oséb
niepelnosprawnych : tekst ujednolicony i komentarze do zmian
/ J. Karpinska, A. Patecka-Btaszczyk, M. Zbrzezna. - Warszawa : KIG-
R, 2003.-294s.

Wojewodztwa bez pracy / K. Sadlowska // Rzeczpospolita. - 2003,
nr 147 : 26.06, s. 4.

Bezrobocie w wojewodztwach w maju 2003 .

Zatrudnianie i przygotowanie zawodowe mlodocianych / L. Dobrze-
lecka // Pracodawca i Pracownik. - 2003, nr 5, s. 20-29.
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Zatrudnianie os6b niepelnosprawnych w $wietle obowiazujacych
przepiséw / J. Szymanowska // Polityka Spoteczna. - 2003, nr 4, s. 5-9.

Zatrudnianie pracownikéw poprzez agencje pracy tymczasowej
w $Swietle prawa wspolnotowego / D. Makowski // Praca 1 Zabezpie-
czenie Spoteczne. - 2003, nr 7, s. 13-17.

Zatrudnienie i wynagrodzenie w gospodarce narodowej w 2002 r. -
Warszawa : Zakt. Wydaw. Stat., 2003. - 87 s.

Zwolnienia pracownikéw a polityka personalna firmy / M. Sidor-
Rzadkowska. - Krakow : Of. Ekon., 2003. - 199 s.

Rozporzadzenie Ministra Gospodarki, Pracy i Polityki Spolecznej
z dnia 9 kwietnia 2003 r. w sprawie rejestru agencji zatrudnienia //
Dziennik Ustaw. - 2003, nr 73, poz. 665.

Rozporzadzenie Rady Ministréow z dnia 20 maja 2003 r. w sprawie
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Przeglad zagraniczny

Are apprenticeships still relevant in the 21st century? A case study
of changing youth training arrangements in German banks / D. Finegold,
K. Wagner // Industrial and Labor Relations Review. - 2002, vol. 55,
nr 4, s. 667-685, tab. bibliogr.

Czy staze pracy sa jeszcze potrzebne w 21 wieku? Studium zmian
w zakresie systemow szkolenia mlodych ludzi w niemieckich ban-
kach.

Autorzy zaprezentowali szczegotowe badania dotyczace ewolucji syste-
moéw szkolenia zawodowego w niemieckiej bankowos$ci w ciagu ostat-
nich 20 lat w celu analizy przyczyn, dla ktorych pracodawcy nadal sa
chetni do inwestowania w programy stazowe podnoszace kwalifikacje
pracownikoéw, mimo Ze ci ostatni czgsto zmieniaja zatrudnienie wraz ze
wzrostem swoich szans na korzystniejsza pracg w konkurencyjnych fir-
mach. Probowali opisa¢ motywacj¢ pracodawcow w kategoriach dwoja-
kiego sposobu rozumowania. Jednym z nich jest logika konsekwencji,
ktora zaktada oszczedno$ci w systemie rekrutacji i elastyczno$¢ miejsca
pracy, co prowadzi do aprobaty systemu stazowego. Jednak ten sposob
mys$lenia, jak przekonywali autorzy, prowadzi do sytuacji, w ktorej head-
hunterzy (fowcy gtow, posrednicy pracy) wyszukuja przeszkolonych pra-
cownikow po stazach w innych firmach. Drugim sposobem rozumowa-
nia pracodawcow, opisywanym przez autoroéw, jest logika odpowiednio-
sci, ktora prowadzi do wytworzenia si¢ krggu wzajemnej wiary wsrod
pracodawcow w koniecznos¢ doszkalania pracownikow i organizowa-
nia stazy. Zachgcaja oni nowe firmy do wchodzenia w ten system, wska-
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zujac na olbrzymie korzysci wynikajace ze szkolen i1 tworza mechani-
zmy, w ktorych banki zmuszone sa podtrzymywac efektywnos¢ systemu
doskonalenia pracownikéw, chociaz czesto konkurujac ze soba, robia
sobie nawzajem niezamierzone przystugi.

Changes in unemployment insurance legislation in 2002 / L. Lancaster,
A. Vogel // Monthly Labor Review. - 2003, nr 1, s. 30-41.

Zmiany w ustawodawstwie dotyczacym ubezpieczenia od bezrobo-
cia.

Artykut analizuje zmiany wprowadzone w poszczego6lnych stanach USA
dotyczace zagadnien zwiazanych z bezrobociem i ubezpieczeniem od
bezrobocia. Wigkszos¢ stanow wprowadzita juz odpowiednie poprawki
do swego ustawodawstwa zgodnie z Ustawa o wzro$cie ekonomicznym
i fagodzeniu obcigzen podatkowych z 2001 r., ktora ogranicza wysokos¢
dobrowolnie przekazywanych sktadek w ramach federalnych podatkow
dochodowych na zasitki dla bezrobotnych z 15 do 10%. W 2002 r. kilka
stanow wprowadzito federalne ustawodawstwo dotyczace zasad ubez-
pieczenia od bezrobocia i wyptacania zasitkow dla bezrobotnych. Zasa-
dy te zmienity dotychczasowe wytyczne federalno-stanowych progra-
mow ubezpieczenia od bezrobocia. W ich ramach ustanowiono nowy,
federalno-stanowy program tymczasowego rozszerzonego systemu za-
sitkéw dla bezrobotnych, uprawniajacy bezrobotnych do 13 tygodni za-
sitkow, procz tego dodatkowo do kolejnych 13, w przypadku istnienia w
danym stanie wysokiego lub wzrastajacego poziomu bezrobocia. Pod-
niesiono tez wysoko$¢ maksymalnego zasitku tygodniowego. Zasitki te
i koszty administracyjne ich obshugi na mocy tzw. Czerwonej Ustawy
maja by¢ finansowane w calosci przez wladze federalne ze specjalnego
funduszu powierniczego ds. bezrobocia. Inne omowione zmiany usta-
wodawcze przyjete przez niektore stany dotyczyly przedtuzenia okresu
opieki nad bezrobotnymi na mocy nowego prawa kongresmena R. T.
Stafforda o Natychmiastowej Pomocy i L.agodzeniu Skutkow Katastrof
w przypadku Ofiar Atakow Terrorystycznych z 11 wrzesnia 2001 r. Na
mocy tego aktu prawnego przedtuzono okres opieki z 26 do 39 tygodni
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nad tym bezrobotnym, ktory stracit prace w rezultacie ataku terrorystycz-
nego z 11 wrzesnia. Na terenach zaistnienia skutkéw ataku bezrobotni
uprawnieni sa do otrzymywania specjalnego wyzszego zasitku dla ofiar
katastrof.

Creating new markets and new jobs : the personal services sector : pro-
blems and perspectives from an Italian point of view / M. Biagi, M. Tira-
boschi // The International Journal of Comparative Labour Law and
Industrial Relations. - 2002, nr 3, s. 315-327.

Tworzenie nowych rynkéw i nowych miejsc pracy : problemy i per-
spektywy z wloskiego punktu widzenia.

Jest wiadomym, ze rynek pracy przeszed! szybka ewolucje i nadal ulega
zmianom. Niestety, dynamice rozwoju nie zawsze towarzyszyta dyscypli-
na prawna. Bardzo czgsto zmiany te regulowane byly starymi przepisami
prawnymi, ktore nie korespondowaty z aktualnymi realiami. Procesowi
temu towarzyszyl kryzys praworzadnosci potaczony ze wzrastajaca nie-
wydolno$cia prawa. We Wloszech wzrostowi zapotrzebowania na prywatne
ustugi domowe (np. opieka nad ludZmi starszymi lub dzie¢mi) towarzyszy
redukcja dostepnej, miejscowej sity roboczej. Jest to powodem zatrudnia-
nia zagranicznej sity roboczej, ktore czgsto bywa nielegalne, a wynagro-
dzenie oséb pracujacych na czarno odpowiednio nizsze. Wioski sektor
ustug prywatnych wydaje si¢ by¢ catkowicie rozregulowany. Biorac pod
uwage jego duza ekspansywnos¢, autorzy probuja zbada¢ normatywne
praktyki i ewolucjg tendencji modernizacyjnych, szczegdlnie w perspek-
tywie regulacji pracy nielegalnej. Opracowanie stara si¢ zilustrowac spo-
soby, w ktorych system stosunkow przemystowych moze przyczynic sig -
takze na szczeblu lokalnym — do rozwoju strategii i polityki wprowadza-
nia zmian w obszarze prawnych struktur zatrudnieniowych.

Dinamika i faktory effektivnosti professional'nogo obucenija i perepod-
gotovki bezrabotnych // Voprosy Ekonomiki. - 2002, nr 11, s. 76-90, tab.
Dynamika i czynniki efektywno$ci szkolenia i doksztalcania zawo-
dowego bezrobotnych.
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Analiza ekonomicznej i spotecznej efektywnosci szkolenia i doksztatca-
nia bezrobotnych przeprowadzona na podstawie dostgpnych danych sta-
tystycznych, a takze informacji uzyskanych w trakcie specjalnego bada-
nia przeprowadzonego w pigciu regionach Federacji Rosyjskiej. Efekt
ekonomiczny szkolenia i doksztatcania bezrobotnych dotyczy mozliwo-
$ci uzyskania przez bezrobotnego pracy po odbytym przygotowaniu za-
wodowym. Omdwiono rolg stuzb zatrudnienia w tym procesie, ktorych
dziatania powoduja zar6wno zmniejszenie liczby bezrobotnych, jak i przy-
stosowanie ich wyksztatcenia do potrzeb rynku pracy. Za spoteczng efek-
tywnos$¢ programu przygotowania zawodowego bezrobotnych przyjeto
w badaniach zdolno$¢ do adaptacji na rynku pracy oséb zdolnych do
pracy, ktore znalazty si¢ poza rynkiem pracy, zachowanie przez nie wigk-
szej pewnosci przy poszukiwaniu pracy. W badaniach oceniono zardw-
no krotkookresowa (biezaca), jak rowniez dtugookresowa (perspekty-
wiczng) efektywnos¢ szkolenia bezrobotnych.

The economically inactive who look after the family or home / G. Weir /
/ Labour Market Trends. - 2002, nr 11, s. 577-587, tab. wykr.

Bierni zawodowo z powod6w rodzinnych i domowych.

Aktualnie w WIk. Brytanii ok. 8 mIn 0sob nalezy do kategorii biernych
zawodowo, co stanowi 1/5 populacji w wieku produkcyjnym. W grupie
tej sa gtdwnie rencisci, studenci, przewlekle 1 okresowo chorzy oraz opie-
kujacy si¢ rodzing lub domem. Liczba mezczyzn biernych zawodowo
wzrosta z 12% w 1984 r. do 16% w 2002 r. Wskaznik kobiet biernych
zawodowo spadt z 35% wiosna 1984 r. do 28% wiosna 2002 r. Najczest-
szym powodem nieaktywnosci kobiet byly obowiazki domowe i rodzin-
ne. Statystyki z wiosny 2001 r. potwierdzaja, ze dziewig¢ na dziesig¢
0s6b w wieku produkcyjnym biernych zawodowo z powodu obowiaz-
kéw domowych i rodzinnych to kobiety.

Effects of unemployment insurance work-search requirements : the Ma-
ryland experiment / D. H. Klepinger, T. R. Johnson, J. M. Joesch // Indu-
strial and Labor Relations Review. - 2003, vol. 56, nr 1, s. 3-22, tab.
bibliogr.
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Wplyw wymogéw poszukiwania pracy na system zasitkow dla bez-
robotnych : eksperyment z Maryland.

Opisano rezultaty badan przeprowadzonych w 1994, dotyczacych ekspe-
rymentalnej oceny wprowadzenia dodatkowego obowiazku poszukiwa-
nia pracy przez bezrobotnych w ramach programu Ubezpieczenia dla
Bezrobotnych, wdrozonego w USA, w stanie Maryland. Jak wynika
z analiz, wprowadzone wowczas zasady zadania od bezrobotnego dodat-
kowych kontaktow z pracodawca oraz weryfikacja odbytych z nim spo-
tkan zaowocowaty zmniejszeniem wydatkdéw na zasitki dla bezrobotnych
o tydzien (tj. 115 $ na osobg). Poniewaz jednak, wprowadzenie systemu
dodatkowych wymogow nie wiazalo si¢ rownoczesnie z powstaniem no-
wych ustug w postaci kontroli nowego zatrudnienia i pomocy przy znaj-
dywaniu zatrudnienia, to redukcj¢ kosztow zasitkow rownowazy, zdaniem
autoréw, wzrost niematerialnych kosztow pozostawania w rejestrach okre-
Slonej liczby bezrobotnych. Z kolei wprowadzenie obowiazku odbycia
warsztatu szkoleniowego na temat sposobow poszukiwania pracy skroci-
fo czas przyznawania zasitkow o pét tygodnia (75 $ na osobe). Dodatko-
we rezultaty wskazuja, Ze ten ostatni obowiazek ograniczyl jedynie wy-
datki na zasitki, natomiast nie wplynat na produktywnos¢ w zakresie po-
szukiwania przez bezrobotnych zatrudnienia. Z badan jednoznacznie wy-
nika, Ze nowe rozwiazania, wprowadzone eksperymentalnie, nie oddzia-
tywatly znaczaco na poprawe w zakresie zatrudnienia czy wysoko$¢ przy-
sztych zarobkow tych, ktorzy podjeli prace, wskazuja raczej, ze skrocenie
dhugosci okresu poszukiwania pracy przez bezrobotnego moze wptynac
na efektywniejsze poszukiwanie przez niego zatrudnienia, niz zmniejsze-
nie okresu pobierania zasitku. Co wazniejsze, jak wskazaly badania, eli-
minacja obowigzku dodatkowych kontaktéw z pracodawca i kontrola tych
kontaktow zwigksza w sposob znaczacy wydatki na zasitki, ale jednocze-
$nie wydtuzanie okresu przebywania w rejestrach bezrobotnych zwigksza
szanse bezrobotnych na znalezienie pracy.

Ein neues Modell fiir Flexicurity - der ddnische Arbeitsmarkt /
T. Braun // WSI Mitteilungen. - 2003, nr 2, s. 92-99, tab. wykr. bibliogr.
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Dunski model elastycznego rynku pracy.

Od poczatku lat 90., szczegdlnie w porownaniu z innymi krajami Unii
Europejskiej, w Danii miat miejsce znaczny spadek stopy bezrobocia, kto-
ra obnizyla si¢ z 10,3% w 1993 r. do 4% w 2002 r. Jednocze$nie osoby
zatrudnione stanowity 80% czynnych zawodowo, co jest najwyzszym
wspotczynnikiem zatrudnienia w Europie. Za jedna z przyczyn niskiego
poziomu bezrobocia powszechnie uwaza si¢ niezwykta w Europie elastycz-
nos¢ rynku pracy, ktora charakteryzuje si¢ stosunkowo mato rozbudowa-
nymi regulacjami prawnymi w zakresie ochrony pracownika przed zwol-
nieniem z pracy. Jednak pomimo takiej formy regulacji prawnych dunscy
pracownicy w znacznie mniejszym stopniu obawiaja si¢ zwolnienia niz
np. Niemcy (60% Duniczykow nie obawia si¢ tego, ze straca prace, pod-
czas gdy w Niemczech, dysponujacych rozbudowanymi regulacjami w tym
zakresie, odsetek ten wynosi 50%, a we Francji zaledwie 40%. Niewatpli-
wie gtéwna przyczyna, ktora spowodowala znaczne obnizenie bezrobocia
w Danii byta zainicjowana w 1993 r. gleboka reforma rynku pracy, wpro-
wadzona przez rzad socjaldemokratow. U jej podstaw legta zmiana celow
polityki rynku pracy. Odstapiono od tradycyjnych, pasywnych metod wal-
ki z bezrobociem na rzecz elastycznego systemu z silnym zaznaczeniem
praw i obowiazkéw bezrobotnego, co wydatnie przyczynito si¢ do pozy-
tywnych zmian rynku pracy. Kolejng osobliwoscia dunskiego rynku pracy
jest dobrowolny system ubezpieczen od bezrobocia, do ktorego nalezy
wigkszos$¢ pracownikow. System ten jest zarzadzany przez 35 kas dla bez-
robotnych. Oprocz Danii podobne rozwiazanie funkcjonuje jedynie w Fin-
landii, Norwegii i Luksemburgu. Obnizenie poziomu bezrobocia nie na-
stapito ani dzigki redukcji $wiadczen ani tez dzigki obnizeniu wysokosci
minimalnego wynagrodzenia. Sukces zwigzany byt ze zmiang orientacji,
ktéra oznaczata przejecie przez bezrobotnego odpowiedzialnosci za swoj
los. W duzym stopniu stato si¢ to mozliwe dzigki wprowadzeniu tzw. in-
dywidualnych planoéw dziatania oraz decentralizacji zarzadzania rynkiem
pracy. Reforma rynku pracy wprowadzita szereg $wiadczen kompensacyj-
nych dostgpnych w razie utraty pracy. Osoby o szczeg6lnie niskich docho-
dach moga skorzystac¢ z bogatej oferty tego typu ustug.
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IT [Information Technology] professionals and organisational ascendan-
cy : theory and empirical critique / M. Rose // New Technology, Work and
Employment.- 2002, nr 3, s. 154-169, tab. bibliogr.

Specjalisci technik informatycznych a oddzialywanie organizacyjne :
teoria a krytyka empiryczna.

Postugujac si¢ wynikami badan rynku pracy i zasobow pracy, prowadzo-
nych w latach 90. w USA, autor oméwit proces stabilizowania si¢ pozycji
specjalistow-informatykow w strukturze zawoddéw menedzerskich. Pod-
kreslit, ze znaczny procent tej grupy zawodowej to osoby prowadzace wila-
sne firmy, gtéwnie male, ale samodzielne. Na poczatku ostatniej dekady
ubieglego wicku informatycy z wyksztatceniem wyzszym stanowili 1,5%
ogobtu osob zatrudnionych w calej gospodarce, a w 1999 r. — juz 2,4%.
Wsrod kadry zarzadzajacej na 15 menedzerdéw przypadat jeden informa-
tyk. Autor scharakteryzuje doktadnie t¢ grupe zawodowa: jej wiek, ptec,
status ekonomiczny, pozycje w strukturze wynagrodzen. Omawia tez jak
obecnos¢ informatykow na rynku pracy i mozliwos¢ korzystania z efek-
tow ich pracy zmienia preferencje w zakresie celow zarzadzania persone-
lem i firma. Cechy te przeciwstawia cechom innych grup zawodowych
reprezentowanych w gronie menedzeréw, zwracajac uwagg na roznice w
stosowanych metodach organizacji pracy w zakladzie (przedsigbiorstwie).

Une jeunesse en droit de I'emploi (a propos des emplois jeuines, loi du
16 oct. 1997 et de contrats jeunes en entreprises, loi du 28 aout 2002) /
Ch. Willmann // Droit Sociale. - 2003, nr 1, s. 10-17.

Zatrudnienie mlodziezy (ustawa z 16.10.1997 r. w sprawie zatrud-
niania mlodziezy oraz ustawa z 28.08.2002 r. dot. umow dla mlodych
w przedsigbiorstwie).

Wejscie w zycie ustawy wytyczajacej ,,nowe ustugi zatrudniania mto-
dych”(1997 r.) oraz ,,zapowiedz umédw dla mtodych w przedsigbiorstwie”
(2002 r.) sa wynikiem prowadzonej od wielu lat we Francji wielokierun-
kowej polityki wobec mtodziezy. Wytyczne okre$lajace zasady interwen-
cji panstwowej zmierzaja do utatwienia integracji zawodowej mtodzie-
zy. Innym sposobem zachgcania przedsigbiorcow do angazowania mto-
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dych bezrobotnych jest obnizenie kosztow pracy tej kategorii zatrudnio-
nych. Przepisy o ,,umowach dla mlodziezy”” maja charakter spoleczny,
wlaczaja do walki z bezrobociem organizacje nonprofit i stuzby pan-
stwowe. Natomiast umowy o zatrudnieniu mlodziezy reprezentuja od-
mienne cele. Ztagodzenie kosztow zatrudnienia w przedsigbiorstwach
handlowych kierowane jest gtownie do mtodziezy konczacej szkoty.
Nurtujace problemy zapobiegania wykorzystywaniu przez pracodawcow
tych przywilejow (np. szybkie zwalnianie mtodych pracownikow po
wykorzystaniu ulg czy zmiany personalne na szkode dla pozostatych pra-
cownikow), rodza polemiki. Np. czy pojecie ,,mtodzi uprawnieni” moz-
na je przeciwstawic ,,mlodym nieuprawnionym”. Czy powstanie podziat
na przepisy dla mtodych i dla starszego pokolenia. Pojecie ,,mtodziez”
nie jest w Swietle francuskich przepisow o zatrudnieniu wystarczajaco
sprecyzowane. Obecna oceng oparto na domniemaniu braku odpowied-
niego przygotowania zawodowego mtodziezy i do§wiadczenia. Przepisy
wymagaja zatem uzupeknienia o zachete do organizowania przez praco-
dawcow stazy zawodowych, dopuszczania do zadan wymagajacych kwa-
lifikacji, podnoszenia poziomu zawodowosci. Od lat 70. walke o dostgp
mtlodziezy francuskiej do pracy opierano na zatozeniu braku przygoto-
wania zawodowego, propagujac m.in. program powrotu do pracy, ksztal-
cenie oraz integracj¢ zawodowa. Nowym kierunkiem jest wlaczenie do
akcji sektora nonprofit jako pomocniczego zrodta miejsc pracy, obok
dotacji z sektora panstwowego.

Job change and workplace learning in the public sector : the significance
of new technology for unskilled work / A. Munro, H. Rainbird // New
Technology, Work and Employment. - 2002, nr 3, s. 224-235 bibliogr.
Zmiana pracy a szkolenie w miejscu pracy w sektorze publicznym :
znaczenie nowej technologii dla pracy niewykwalifikowanej.

Na przetomie lat 1998 1 1999 autorki przeprowadzity badania ankietowe
dotyczace pracy robotnikow o niskich kwalifikacjach zawodowych zatrud-
nionych w sektorze prywatnym. Na podstawie informacji z ponad
2 tysigcy kwestionariuszy analizowaly jak zmieniat si¢ w czasie zakres
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pojecia ,,praca niewykwalifikowana”, ,,praca prosta” i jaki wplyw miaty te
zmiany na procesy zachodzace na rynku pracy, rozwo6j nowych technik
i technologii oraz przeobrazenia w zakresie metod administrowania
iorganizacji pracy w firmie. Przedstawity, jak i pod wptywem jakich czyn-
nikéw zmienialy si¢ normy pracy, wymagania pracodawcow w zakresie
wiedzy zatrudnianych osob, ich umiejgtnosci, posiadanego doswiadcze-
nia, cech psychologicznych (zwtaszcza zdolnosci do zdobywania i stoso-
wania nowej wiedzy), potrzeby szkolenia. Opisaty, jakie znaczenie maja
te przeobrazenia dla zatrudnienia i bezrobocia oraz dla procesu samoza-
trudnienia osob, ktore nie posiadajq kwalifikacji zawodowych.

Kljucevye problemy rynka truda i ocerednye zadaci sluzby zanjatosti /
M. Topilin // Celovek i Trud. - 2003, nr 1, s. 52-57, tab.

Kluczowe problemy rynku pracy i kolejne zadania stuzby zatrud-
nienia.

Rozmowa z wiceministrem pracy i rozwoju spolecznego na temat gtow-
nych probleméw rynku pracy Federacji Rosyjskiej: sytuacji na nim
w 2002 r., przewidywanych na rynku skutkéw zwolnien pracownikow
z restrukturyzowanych branz, rozwiazania deficytu kadr kwalifikowa-
nych, ktéry w powaznym stopniu deformuje strukturg¢ kwalifikacyjno-
zawodowa 1 obniza jako$¢ sity roboczej. Rozmowa dotyczyta rowniez
Funduszu Pracy, finansowania aktywnych programéw zatrudnienia oraz
programéw pasywnych, czyli zasitkow dla bezrobotnych; rozszerzenia
zakresu dzialan stuzby zatrudnienia przez mozliwos¢ swiadczenia ustug
komercyjnych dla pracodawcow w zakresie przygotowania zawodowe-
go kadr, orientacji zawodowej, doboru kadr itp. Mowiac o potrzebie zmian
w sferze zatrudnienia, minister podkresla koniecznos¢ wprowadzenia
zmian w prawie, ktore stworza warunki do osiagnigcia rownowagi mig-
dzy popytem a podaza sily roboczej. W przysztosci przewiduje mozli-
wo$¢ wprowadzenia ubezpieczenia pracownika od ryzyka bezrobocia.

New part-time work legislation : Denmark // European Industrial Rela-
tions Review. - 2002, nr 347, s. 29-30, tab
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Nowe ustawodawstwo dotyczgce pracy w niepelnym wymiarze cza-
su : Dania.

Nowe, ztagodzone ustawodawstwo dunskie dotyczace pracy w niepel-
nym wymiarze czasu weszto w zycie w sierpniu 2002 r. Spotkato si¢ ono
ze znaczng krytyka z racji odrzucenia zbiorowo uzgodnionych postano-
wien ograniczajacych pracg¢ w niepelnym wymiarze godzin. Nowy, libe-
ralno-konserwatywny rzad dunski rozpoczal urzgdowanie w listopadzie
od wydania szeregu inicjatyw zawartych w programie ,,Praca—wzrost—
dobrobyt”, dotyczacych rynku pracy. Do programu witaczono: propozy-
cj¢ stworzenia nowego, niezaleznego funduszu na rzecz bezrobocia, znie-
sienie porozumien w zaktadach pracy zatrudniajacych tylko cztonkow
zwiazkow zawodowych, ograniczenie kontroli w zakresie zdrowia i bez-
pieczenstwa w miejscu pracy oraz nowa ustawe dotyczaca pracy w nie-
pelnym wymiarze. Ustawa zaprezentowana w grudniu 2001 r. od poczat-
ku wzbudzata kontrowersje, poniewaz proponowata zmiang istniejacego
ustawodawstwa poprzez wprowadzenie indywidualnych umow migdzy
pracodawca a pracownikiem dotyczacych pracy w niepelnym wymiarze.
Mogto to oznacza¢ anulowanie kolektywnie uzgodnionych postanowien
ograniczajacych prace w niepelnym wymiarze czasu. Po dlugich deba-
tach rzad osiagnal sukces: parlament zatwierdzil ustawg (w czerwcu
2002 r.) w ztagodzonej formie. Komentatorzy twierdza, ze trudno prze-
widzie¢ skutki wprowadzenia ustawy. Utrzymuje sig, ze nowe ustawo-
dawstwo moze jedynie w malym stopniu wptyna¢ na stan rynku pracy,
a w stopniu marginalnym oddziatywa¢ bedzie na proces modelowania
czasu pracy.

Le nouveau dispositif de soutien a I'emploi des jeunes en entreprise (loi
du 29 aout 2002) / J. Savatier // Droit Social. - 2002, nr 12, s. 1047-1053.
Nowa dyspozycja prawna o utrzymaniu zatrudnienia mlodziezy
w przedsigbiorstwie (ustawa z 29 sierpnia 2002 r.).

Wedtug oficjalnej deklaracji ogltoszonej w lipcu 2002 r., parlament fran-
cuski, popierajac ,,projekt ustawy utatwiajacej zatrudnienie mtodziezy
niewykwalifikowanej” wprowadzit polityke zmniejszania obciazen

236



Literatura o rynku pracy

spoczywajacych na pracodawcach. Opublikowane w Dzienniku Ustaw
729.08.2002 r. zobowiazuja do okreslenia sum i sposobu ich przyznawa-
nia. Nie jest to pierwsza ustawa skierowana do przedsigbiorstw zatrud-
niajacych mtodziez, ale nowe sa procedury w mysl filozofii liberalizmu
spotecznego. Premier rzadu francuskiego oswiadczyt, ze, dla osiagnig-
cia zamierzonego celu pelnego zatrudnienia ... , kluczem rzadowej stra-
tegii jest zmniejszenie obcigzen”... zwiazanych z naborem pracownikow
najemnych, a szczegdlnie niewykwalifikowanej mtodziezy, ktorej pro-
blemom byta poswigcona nadzwyczajna sesja parlamentu. Ustawa z 1997 r.
poswigcona problemom aktywizowania zawodowego mtodziezy w okre-
slonych przedziatach wiekowych interpretowana byta na korzy$¢ mto-
dych z kwalifikacjami. Pracodawcy, przy braku wyraznych dyspozycji
dotyczacych poziomu wyksztalcenia, wybierali kandydatow lepiej przy-
gotowanych do pracy. Ponadto program rzadowy ,,Nowe uslugi, nowe
migjsca pracy” sprzyjajacy niewykwalifikowanym przewidywal pomoc
panstwowa tylko przez 5 lat. Nowe przepisy powierzaja przedsigbior-
com sektora handlowego zatrudnianie pracownikow w zamian za obni-
zenie kosztow ich zatrudnienia dzigki pomocy panstwa. Idea jest prosta:
dofinansowanie zastrzezono dla mtodziezy bez dyplomu i wigkszych szans
na zatrudnienie, w miejsce mlodziezy rokujacej wyzsza przydatno$¢ za-
wodowa, ale drozszej. Rozwiazanie to budzi zastrzezenie niektorych eks-
pertow formutujacych krytyczne uwagi: 1/ niektore przedsigbiorstwa sko-
rzystaja z obnizenia kosztow, 2/ pierwszenstwo w zatrudnieniu beda mieli
ci, ktorzy nie zdotali zda¢ matury, z krzywda maturzystow, 3/ preferowa-
ny przedzial wiekowy do 22 lat zmniejszy szanse 23-latkow 4/ spadnie
zainteresowanie nauka szkolna.

Pramissen und Folgen des Hartz-Konzeptes/ A. Trube, N. Wohlfahrt //
WSI Mitteilungen. - 2003, nr 2, s. 118-123 bibliogr.

Proba reformy systemu polityki spolecznej w Niemczech - koncep-
cja P. Hartza.

Trudna sytuacja panujaca na niemieckim rynku pracy spowodowala, iz
rzad federalny zobligowany zostat do zastosowania radykalnych $rod-
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kéw majacych na celu przeciwdzialanie temu negatywnemu zjawisku.
Wprowadzenie w fazg realizacji propozycji przygotowanych przez ko-
misj¢ kierowana przez Petera Hartza doprowadzito w rezultacie do grun-
townej przebudowy catego systemu niemieckiej polityki spotecznej. Kon-
cepcja Hartza, aczkolwiek zblizona w swych zatozeniach do rozwiazan
przyjetych wezesniej w innych panstwach, np. w Danii, Wielkiej Bryta-
nii, Holandii i USA, w praktyce polegata przede wszystkim na motywo-
waniu 0sob bezrobotnych do podejmowania kazdej pracy, takze tej nie-
zgodnej z posiadanymi kwalifikacjami. Ten, tak zwany ,,przymus pra-
cy”, powigzany z utrudnionym dostgpem do zasitkéw dla bezrobotnych,
miat pobudzi¢ bezrobotnych do maksymalizacji wysitkow w celu znale-
zienia zatrudnienia. Najbardziej istotna zmiang byto jednak wprowadze-
nie wyraznego podziatu na osoby zdolne i niezdolne do pracy. Zgodnie
z koncepcja Hartza klientami posrednikow pracy powinna by¢ jedynie ta
pierwsza grupa. W opinii niektorych ekspertow przyjecie tego rozwiaza-
nia moze stanowi¢ zagrozenie dla sprawnego funkcjonowania istnieja-
cego systemu polityki spotecznej, poniewaz w przysztosci rola pracow-
nika socjalnego zostanie ograniczona jedynie do potwierdzenia lub nie
zdolnos$ci pracownika do podjecia zatrudnienia. Dodatkowo, wprowa-
dzone zmiany spowodowaty juz catkowita modyfikacj¢ systemu zasit-
kéw dla 0sob bezrobotnych oraz tych, ktore korzystaja z pomocy spo-
leczne;.

Regional'nyj vuz i rynok truda : problemy adaptacii (na primere Citin-
skoj oblasti) / N. A. Lonsakova // Sociologiceskie Issledovanie. - 2003,
nr 2, s. 68-72, tab. bibliogr.

Regionalna uczelnia i rynek pracy : problemy adaptacji (na przy-
kladzie Regionu Czytynskiego).

Wyzsze uczelnie - kierunki ksztatcenia w wyzszych uczelniach oraz po-
ziom przygotowania ich absolwentow byty przedmiotem badan przepro-
wadzonych w 2000 r. w Regionie Czytynskim. Badaniami objgto 382
ekspertow, wsrod ktorych byli zarowno kierownicy tradycyjnych, (pan-
stwowych), jak i innowacyjnych przedsigbiorstw oraz kadra kierowni-
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cza tradycyjnych 1 innowacyjnych wyzszych uczelni. Badania ujawnity:
1/niezgodnos¢ proponowanych przez uczelnie specjalnosci i specjaliza-
¢cji z potrzebami rynku pracy, 2/niezgodnos¢ poziomu kwalifikacji ab-
solwentow z potrzebami pracodawcow, 3/brak u mtodych specjalistow
praktycznej znajomo$ci wyuczonego zawodu, 4/niskie ptace specjalistow,
S/brak systemu rozmieszczenia absolwentow, ktory dawatby im gwaran-
cje zatrudnienia, adaptacji zawodowej i gwarancje socjalne, 6/niedosta-
teczny poziom kwalifikacji kadry wykladowcow wyzszych uczelni.
Z badan wynika rowniez, ze w nowych warunkach ekonomicznych pra-
cownicy przedsigbiorstw winni przede wszystkim charakteryzowac sig
wysokim profesjonalizmem, inicjatywa, zdolno$ciami tworczymi i zna-
jomoscia praw ekonomii. Znaczne zmiany w strukturze rynku pracy
wymagaja wigc koniecznej przebudowy polityki ksztatcenia.

Rossijskaja sistema zascity ot bezraboticy v kontekste mirovogo opyta /
T. Cetvernina // Voprosy Ekonomiki. - 2002, nr 11, s. 59-75, tab.
Rosyjski system ochrony od bezrobocia w kontekscie swiatowego do-
Swiadczenia.

Rosyjski model ochrony przed bezrobociem (ustawa z 1991 r.) zostat
oparty o model funkcjonujacy w krajach Europy Zachodniej, charakte-
ryzujacy si¢ wysokim stopniem ochrony spotecznej. Przewidywat on
wspotistnienie dwu systemow materialnej pomocy dla bezrobotnych —
zasitki i pomoc materialng dla tych, ktorzy w ramach obowiazujacego
prawa nie mogli tych zasitkow otrzymywac, lub prawo do ich otrzymy-
wania juz utracili. W ramach tej pomocy przewidziano réwniez comie-
sigczne doptaty na osoby pozostajace na utrzymaniu bezrobotnego. Mo-
del ten funkcjonowat tylko do potowy lat 90. wskutek wyczerpania sig
bardzo skromnych zrodet jego finansowania w sytuacji ciaglego wzrostu
bezrobocia. Od 1996 r. mozna méwi¢ o kryzysie w zakresie ochrony od
bezrobocia w Rosji. Proby reform podjeto w 2001 r., ale dotycza one,
zdaniem autora, tylko kwestii finanséw, a nie istoty problemu. Autor
uwaza, aby radykalnie zmieni¢ sytuacj¢ nalezy finansowa¢ pomoc dla
bezrobotnych i aktywne programy zwalczania bezrobocia nie z jednego,
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azroznych zrédet, ustanowi¢ wyrazne i jasne kryteria finansowej wspot-
zalezno$ci migdzy Federalnym Centrum, a podmiotami Federacji, przy-
jac ustawe o ochronie od bezrobocia i utworzy¢ fundusz ochrony od bez-
robocia. Obiektem ochrony winni by¢ pracownicy najemni wplacajacy
sktadki na fundusz, ktérzy w sytuacji bezrobocia beda mieli prawo do
otrzymania zasitku. Finansowanie systemu ochrony bezrobocia nalezy
oprze¢ na zasadzie obowiazku ptacenia sktadek na ten Fundusz i na za-
sadzie finansowej solidarnosci; podnies¢ status Panstwowej Stuzby Za-
trudnienia; przy wyborze programow walki z bezrobociem nalezy brac¢
pod uwagg zarowno ogdlna strategie polityki zatrudnienia panstwa, jak
réwniez potrzeby regionalnych rynkéw pracy.

Le service public de I'emploi et la jurisprudence de la CJCE / Y. Rousse-
au // Droit Social. - 2002, nr 11, s. 974-991.

Powszechna stuzba zatrudnienia i prawodawstwo Trybunalu Spra-
wiedliwo$ci Komisji Europejskiej (CJCE).

Autor nawiazat do sprawozdan sprzed 10 lat o warunkach i metodach re-
krutacji do pracy oraz do najnowszych dyspozycji ustawy z 1992 r.
o shuzbach posrednictwa pracy. Trybunat Sprawiedliwosci Komisji Euro-
pejskiej (CJCE) uznal, Ze niemiecka stuzba federalna ds. zatrudnienia jest
przedsigbiorstwem podlegajacym wspolnotowym regutom konkurencyj-
nosci. Jednoczes$nie Unia Europejska pod naciskiem Parlamentu Europej-
skiego uznata, ze ustugi poszukiwania pracy powinny by¢ bezptatne. Fran-
cuski Sad Kasacyjny stoi na stanowisku przestrzegania dyspozycji Ko-
deksu pracy zabraniajacych ptatnych ustug posrednictwa pracy. Wspotist-
nieja dwie konwencje Migdzynarodowej Organizacji Pracy: pierwsza —
liczaca 50 lat — zabrania ptatnego posrednictwa, druga przyjeta w 1997 r.
dopuszcza istnienie prywatnych agencji zatrudnienia. Wiele krajow nie
ratyfikowato zadnej z tych konwencji. Europejska strategia zaciera grani-
ce migdzy akcja polityczna i porzadkiem prawnym. Wedlug prawa zabro-
nione jest handlowanie sita robocza i wypozyczanie jej w celu osiagnigcia
zysku oraz prywatne posrednictwo pracy. Istnieje wiele wyjatkow od tych
zakazow, np. agencje artystyczne i sportowe, przedsigbiorstwa pracy cza-
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sowej, agencje modelek i in. Powszechne jest rowniez (przewaznie bez-
karne) famanie tych zakazow pod réoznymi pozorami. Np. w sprawie ,,Van
Wesemael” przeciw agenciji artystycznej dziatajacej miedzy Francja i Bel-
gia. Spor toczyt sig przed CJCE o to, czy agencja ta dziatata na podstawie
prawa wspolnotowego. Rzad belgijski uzasadniat, ze ptatne posrednictwo
dla artystow jest czym$ wyjatkowym, czasowym 1 prowizorycznym.
W sprawie stowarzyszenia ,,Job Center”, ktore nie uzyskato we Wtoszech
pozwolenia na posrednictwo pracy tymczasowej, odmowg uzasadniono
niezgodnoscia celu socjalnego z wloskim prawem upowazniajacym wy-
tacznie wioskie osrodki do lokowania sity roboczej, spor toczyt si¢ o to,
czy uzasadniony byt obowiazek stosowania prawa wspolnotowego, czy
raczej shuszna byta odmowa oparta wylacznie na wtoskim prawie krajo-
wym. Powracajacy w jurysdykcji niemieckiej spor dotyczyt zgodnosci
z prawem wspolnotowym dyspozycji niemieckiego kodeksu cywilnego
1 prawa wylacznosci posrednictwa dla stuzb federalnych, powierzonego
federalnym stuzbom lokowania w pracy.

Telearbeit Arbeitsform im europdischen Rahmen / H. Brockbartold //
Arbeit und Arbeitsrecht. - 2002, nr 12, s. 543-547, tab.

Telepraca jako forma pracy w ramach uzgodnien europejskich.
Wedtug danych Federalnego Zwiazku Niemieckich Pracodawcow (BDA)
liczba miejsc telepracy w Europie ma w najblizszych 10 latach wzrosna¢
z 4,5 mln do 17 mIn. W Niemczech ta forma pracy zyskuje coraz wigk-
sze znaczenie. Na tle nowych europejskich uregulowan ramowych tele-
pracy zaprezentowano wiele informacji przydatnych w zarzadzaniu przed-
sigbiorstwem. Opisano korzys$ci przyjecia europejskiego ramowego
uzgodnienia obszaréw uregulowan telepracy, okreslono definicje, zasa-
dy dobrowolnosci jej przyjecia, warunki zatrudnienia, ochrong¢ danych
i sfery prywatnej telepracownika, wyposazenie techniczne i odpowie-
dzialnos¢, bezpieczenstwo pracy i ochrong zdrowia, ksztatcenie i dosko-
nalenie zawodowe, prawa pracownicze, warto$¢ dtugoletnich doswiad-
czen, pokonywanie wspotczesnych wyzwan. W epoce nieustannych zmian
telepraca staje si¢ elementem przynoszacym ewidentne korzysci praco-
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dawcom i pracobiorcom. Przyktadem tego moze by¢ firma Siemens AG,
w ktorej dziata 1700 tzw. alternatywnych telepracownikow oraz 8 tys.
pracownikow realizujacych telepracg mobilna

Trends in female employment 2002 / M. Duftield // Labour Market Trends.
-2002, nr 11, s. 605-616, tab. wykr.

Trendy zatrudnienia kobiet w 2002 r.

Na podstawie danych z badania sity roboczej wiosng 2002 r., autorka
analizowata kluczowe trendy zatrudnienia kobiet w Wielkiej Brytanii
i dokonata pordwnan z wezesniejszymi kwartatami wiosennymi dla okre-
sOw pigcio- i dziesigcioletnich. Wiosna 2002 r., 12,9 mln kobiet w wieku
od 16 lat pozostawalo w stosunku pracy, stanowily one 45% wszystkich
pracujacych. Liczba pracujacych kobiet wzrosta o 1,39 mln w okresie
wiosna 1992 — wiosna 2002, a wskaznik zatrudnienia kobiet w wieku
produkcyjnym (1659 lat) wiosna 2002 r. osiagnal najwyzszy poziom
i wynosit 69,6%, wzrdst o0 2,2% w ciagu 5 ostatnich lat i o 1% w ciagu
ostatnich 3 lat. Wskaznik zatrudnienia kobiet z mniejszosci etnicznych
byt nizszy, okoto 50%. Wielka Brytania znalazla si¢ na trzecim miejscu
w Unii Europejskiej pod wzgledem zatrudnienia kobiet, przy czym za-
den z regiondw kraju nie mial wskaznika ponizej §redniej dla Unii. Wskaz-
nik zatrudnienia kobiet generalnie rosnie z wiekiem, ale wykazuje ten-
dencje spadkowa na granicy 50 lat, jest on wyzszy dla kobiet zamgznych
bezdzietnych, dla kobiet wyksztatconych, a nizszy dla kobiet o niskich
kwalifikacjach. Wigkszo$¢ kobiet pracuje w petnym wymiarze czasu,
chociaz kobiety czgsciej niz mezezyzni podejmuja prace w niepelnym
wymiarze czasu, czy pracg na czas okreslony.

Zanjatost' invalidov : pravovoe regulirovanie v regionach / E. Svistuno-
va // Celovek i Trud. - 2003, nr 2, s. 37-41.

Zatrudnienie oséb niepelnosprawnych : prawne regulacje w regio-
nach.

Ustawa z 1995 1. ,,0 socjalnej ochronie inwalidow w Rosyjskiej Federa-
cji”, znowelizowana w 2002 r. stanowi podstawe do tworzenia w regio-
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nach aktow prawnych dotyczacych rehabilitacji zawodowej 1 zatrudnia-
nia inwalidéw. Scharakteryzowano dziatania prowadzone w poszczegol-
nych regionach Federacji i w samej Moskwie dotyczace rehabilitacji
i zatrudnienia osob niepetnosprawnych na podstawie regionalnych prze-
pisow. Z charakterystyki tej wynika, ze brak jest jednolitego podejscia
do tworzenia regionalnej bazy prawnej, ktorej celem jest zapewnienie
zatrudnienia, a w tych podmiotach Federacji, ktore w sposob komplek-
sowy traktuja ten problem i wykorzystuja réznorodne srodki wspieraja-
ce zatrudnienie 0sob niepetnosprawnych, wskazniki miejsc pracy dla nich
sa wyzsze niz w regionach, w ktorych dzialania w tym zakresie nie sa tak
pelne. Stworzony i zabezpieczony prawnie system limitowania miejsc
pracy dla inwalidow, jak i inne organizacyjno-prawne mechanizmy za-
pewnienia im pracy nie rozwiazaty w sposob radykalny problemu za-
trudnienia inwalidow.

Wybor na podstawie ,, Przeglqdu Dokumentacyjnego” GBPIZS GAJ
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Departament Rynku Pracy
Ministerstwo Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej

Informacja o stanie bezrobocia w lipcu 2003 roku

1. Liczba bezrobotnych

Liczba bezrobotnych zarejestrowanych w urzedach pracy w koncu lipca
br. wyniosta 3.123,0 tys. osob i byla o 11,6 tys., tj. 0 04% nizsza niz mie-
sigc temu.

Procentowy spadek bezrobotnych miat miejsce w 14 wojewodztwach,
PIrzy czZym najwyzszy w:

pomorskim 0,8% (1,4 tys. 0sob),
kujawsko-pomorskim 0,7% (1,4 tys. 0sob),
podkarpackim 0,7% (1,3 tys. 0sob),
podlaskim 0,7% (0,5 tys. osob).

Wzrost bezrobocia zanotowano w 2 wojewodztwach: dolnoslaskim
0 0,3% (0,8 tys. 0sob) i $wigtokrzyskim — 0 0,2% (0,3 tys. 0sob).

W zataczniku 1 przedstawiono jak ksztattowata sig¢ liczba bezrobotnych
w poszczegolnych wojewodztwach w koncu lipca br. w poréwnaniu do po-
przedniego miesiaca.

Od poczatku roku bezrobocie zmniejszylo si¢ 0 94,0 tys. osob, tj.
0 3,0%. W analogicznym okresie 2002 roku takze odnotowano spadek licz-
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by bezrobotnych, przy czym byt on prawie 10-krotnie nizszy i wynosit od-
powiednio 9,7 tys. 0sob i 0,3%.

Tab.1. Miesigczne przyrosty bezrobocia w okresie styczen—lipiec 2002 r. 1 2003 .

. 2002 2003

Miesiae tys. 0sob % tys. 0sob %
stycze 138,2 4.4 103,7 3,2
luty 24,6 0,7 23,6 0,7
marzec -18,0 -0,5 -23,2 -0,7
kwiecien -56,3 -1,8 -74,9 -2,3
maj -139,0 -4,4 -86,5 -2,7
czerwiec 26,3 0,9 -25,0 -0,8
lipiec 14,5 0,4 -11,7 -0,4
razem -9,7 -0,3 -94,0 =50

2. Stopa bezrobocia

Stopa bezrobocia w koncu lipca br. wyniosta 17,8%. W poréwnaniu do
sytuacji sprzed miesiaca wysokos$¢ tego wskazZnika nie ulegla zmianie.

Najwyzsza stopa bezrobocia wystgpowata w wojewddztwach:

warminsko-mazurskim  27,8% (spadek do czerwca br. o 0,1 punktu),
zachodniopomorskim 25,8% (spadek do czerwca br. o 0,1 punktu),

lubuskim
dolnoslaskim

25,6% (spadek do czerwca br. o 0,1 punktu),
22,2% (spadek do czerwca br. o 0,1 punktu).

Najnizszg stopa bezrobocia charakteryzowaly si¢ wojewodztwa:

malopolskie
mazowieckie
podlaskie
lubelskie

13,6% (spadek do czerwca br. o 0,1 punktu),
13,8% (na poziomie czerwca br.),

14,4% (spadek do czerwca br. o 0,1punktu),
15,2% (spadek do czerwca br. o 0,1punktu).
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W zalaczniku 2 przedstawiono wysokos¢ stopy bezrobocia wedtug wo-
jewodztw w lipcu br., w odniesieniu do poprzedniego miesiaca.

3. Wybrane kategorie bezrobotnych

3.1. W lipcu br. spadek bezrobocia wystapit w kategorii 0séb poprzed-
nio pracujacych — o 28,3 tys. oséb (1,2%), zanotowano natomiast wzrost
bezrobocia w kategorii 0sob dotychczas nie pracujacych 16,7 tys. (2,3%).

Nalezy przy tym podkresli¢, ze w grupie oso6b poprzednio pracujacych,
spadek bezrobocia byt silniejszy wsrod mezczyzn 1 wynidst 25,0 tys. (2,1%),
podczas gdy wsrod kobiet tylko 3,3 tys. (0,3%).

W kategorii 0s6b dotychczas nie pracujacych wzrost bezrobocia byt na-
tomiast silniejszy wsrdd kobiet — o 12,6 tys. (3,0%). Liczba bezrobotnych
mezezyzn, ktorzy przed zarejestrowaniem si¢ w urzedzie pracy nigdy nie
pracowali wzrosta o0 4,0 tys. (1,3%).

3.1.1. Sposrod 152,2 tys. 0s6b poprzednio pracujacych, ktére w lipcu br.
zglosity si¢ do urzedow pracy, jedynie 10,8 tys. (7,1%) zostato zwolnionych
w trybie ustawy o szczegdlnych zasadach rozwiazywania z pracownikami
stosunkow pracy z przyczyn dotyczacych zaktadu pracy.

Wedhug stanu w koncu miesiaca w ewidencji urzedow pracy zarejestro-
wanych byto 196,5 tys. 0s6b zwolnionych z przyczyn dotyczacych zakla-
du pracy, tj. 0 2,4 tys. mniej niz przed miesiacem. Ich udzial w bezrobociu
ogolem, tak jak w czerwcu, wyniost 6,3%.

3.1.2. W kategorii osob dotychczas nie pracujacych, do urzedow pracy
zglosilo si¢ 72,8 tys. absolwentow szkél ponadpodstawowych, tj. 0 9,1
tys. wigcej niz w czerwcu. Wyrejestrowano natomiast 39,2 tys. absolwen-
tow, tak ze wzrost w tej kategorii wynidst w omawianym miesiacu 33,6 tys.

Sposrod wyrejestrowanych w lipcu br. absolwentow szkot ponadpodsta-
wowych, 8,2 tys. (20,9%) podjeto prace, 21,8 tys. (55,7%) rozpoczeto szko-
lenia badz staze.

Wedtug stanu w koncu lipca br. w ewidencji urzgdéw pracy zarejestro-
wanych byto 114,0 tys. absolwentow szkét ponadpodstawowych, tj. 3,7%
ogotu bezrobotnych (w czerwcu br. 80,4 tys., tj. 2,6%).
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Najwigkszy odsetek wsrdd zarejestrowanych w lipcu br. absolwentow
stanowili, byli uczniowie policealnych i Srednich szkot zawodowych (39,7%)
oraz szkot wyzszych (27,0%).

W analogicznym okresie ubieglego roku do urzedow pracy zglosito si¢
68,3 tys. absolwentow, wyrejestrowano natomiast 32,2 tys.

Ich liczba wedtug stanu w koncu miesiaca ksztattowata si¢ na poziomie
109,8 tys., stanowiac 3,5% ogolnej liczby bezrobotnych.

Tak jak i w lipcu br., najwigcej, bo az 44,8% zarejestrowanych bylo ab-
solwentow szkot policealnych i srednich zawodowych oraz szkot wyzszych
—22,6%.

Tab. 2. ,,Naptyw” i,,0dptyw” absolwentow szkdt ponadpodstawowych
w czerweu i w lipcu 2003 roku

. czerwiec lipiec
Absolwenci
szkd& ponadpodstawowych tys. % tys. %

zarejestrowani 63,7 100,0 72,8 100,0
wyrejestrowani 123,4 100,0 39,2 100,0

w tym z powodu:
podiecia pracy 7,9 6,4 8,2 20,9
— subsydiowanej 2,7 2,2 4,4 11,2
— niesubsydiowanej 5,2 4,2 3,8 9,7
rozpoczcia: szkolenia 0,8 0,6 1,2 3,1
sta 6,9 5,6 20,6 52,6
stan w K@cu miesiaca 80,4 2,6* 114,0 3,7*

* do liczby bezrobotnych ogétem

3.2. Kobiety, w liczbie 1.629,7 tys., stanowily w koncu lipca br. 52,2%
ogolu bezrobotnych. W pordéwnaniu do czerwca br. ich liczba wzrosta
0 9,4 tys. (0,6%), wzrdst rowniez o 0,5 punktu procentowego udzial kobiet
w bezrobociu ogolem.

Bezrobocie w$rod mezczyzn zmniejszyto sig¢ o 21,0 tys. (1,4%).

3.3. W lipcu br. odnotowano spadek liczby bezrobotnych zamieszka-
lych na wsi. Liczba 0sob tej kategorii zmniejszyla si¢ o 5,8 tys. (0,5%), do
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poziomu 1.280,3 tys. Nie ulegt natomiast zmianie w odniesieniu do czerw-
ca, udziat bezrobotnych zamieszkatych na wsi w bezrobociu ogoétem, ksztat-
tujac si¢ na poziomie 41,0%.

Bezrobocie wéréd mieszkancéw miast spadto w omawianym miesiacu
rowniez o 5,8 tys. 0sob (0,3%).

3.4. W ewidencji urzedow pracy zanotowano w lipcu br. nizsza niz przed
miesiagcem liczbe bezrobotnych z prawem do zasitku — o0 10,2 tys. 0os6b. W
konicu lipca br. bezrobotni posiadajacy prawo do zasitku, w liczbie
462,3 tys., stanowili 14,8% ogotu bezrobotnych (w koncu czerwca br. 15,1%).

4. Oferty pracy

W lipcu br. urzedy pracy miaty do dyspozycji 84,2 tys. ofert pracy, czyli
o 18,8 tys. ofert wigcej niz w czerwcu. Zaklady pracy z sektora prywat-
nego zglosily 70,6% wszystkich ofert pracy (59,4 tys.), natomiast
51,3 tys. ofert (60,9%) dotyczylo pracy subsydiowanej, m. in. z Funduszu
Pracy, PFRON.

W porownaniu do czerwca br. o 9,5 tys. wzrosta liczba ofert pracy
z sektora prywatnego oraz o 18,4 tys. liczba miejsc pracy subsydiowane;j.

Tab. 3. Oferty pracy zgtoszone przez pracodawcow
w okresie styczen—lipiec 2002 i 2003 r.

Oferty zgloszone w miesiacu (tys.)
2002 2003

Miesiae ’ z sektora pracy . z sektora pracy
ogdem prywatnego subsyd!o- ogdem prywatnego subsyd!o-

wanej wanej
styczé 31,5 26,2 5,3 39,5 30,4 15,2

luty 36,3 29,9 10,7 39,1 29,6 17,3

marzec 38,2 31,5 11,3 52,8 39,8 25,3
kwiecien 44,0 36,6 11,4 69,9 48,4 38,7
maj 54,5 38,4 12,5 73,4 51,5 40,1
czerwiec 47,1 38,2 15,6 65,4 49.9 32,9
lipiec 63,6 48,0 31,2 84,2 59,4 51,3

razem 315,2 248,8 98,0 424.3 309,0 220,8
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Od poczatku roku do urzedéw pracy wplynelo 424,3 tys. ofert pracy,
z ktérych 309,0 tys. (72,8%) pochodzilo z sektora prywatnego. W analo-
gicznym okresie roku ubiegltego w dyspozycji urzedow pracy pozostawato
315,2 tys. ofert, w tym 248,8 tys. (78,9%) z sektora prywatnego.

5. Plynnos$¢ bezrobocia, podje¢cia pracy

W lipcu br. zarejestrowanych zostalo 253,3 tys. bezrobotnych, wyla-
czono z ewidencji 264,9 tys. 0séb.

»Naplyw” do bezrobocia byl o 38,2 tys. 0s6b wyzszy niZ miesiac temu,
wyzszy byl réwniez o 24,8 tys. ,,odplyw”.

Z ogotu wyrejestrowanych z ewidencji urzedow pracy bezrobotnych,
120,7 tys. 0sob (45,6%) podjelo prace, z tego 92,3 tys. pracg niesubsydio-
wana i 28,4 tys. pracg subsydiowana. Sposrod bezrobotnych podejmuja-
cych prace subsydiowana, 12,4 tys. skierowanych zostato do prac interwen-
cyjnych, 10,2 tys. do rob6t publicznych, 0,6 tys. otrzymato pozyczki na roz-
poczgcie wlasnej dziatalnosci.

W omawianym miesigcu liczba podjg¢ pracy ogdtem byta o 2,6 tys. osob
wyzsza niz w czerwcu br., z tego 5,0 tys. osob wigcej podjelo prace subsy-
diowana, przy jednoczesnym spadku — o 2,4 tys. 0s6b — podjec pracy nie-
subsydiowanej.

Wyzsza byla liczba 0sob, ktére rozpoczely szkolenia oraz staze w za-
kladach pracy — o 12,7 tys. Z tego tytutlu wytaczono z ewidencji 30,6 tys.
0s0b, tj. 11,6% ogotu wyrejestrowanych bezrobotnych.

Z tytutu nie potwierdzenia gotowosci do podjecia pracy z ewidencji
urzedow pracy wylaczonych zostalo w lipcu br. 88,4 tys. osob, tj. 33,4%
ogotu wyrejestrowanych. W poréwnaniu do sytuacji sprzed miesiaca ozna-
cza to wzrost liczby wyrejestrowan z tego tytulu o 7,8 tys. osob, przy jedno-
czesnym spadku udziatu procentowego w ogodlnej liczbie wylaczen z ewi-
dencji bezrobotnych o 0,1 punktu procentowego.

Nieco wigcej 0s6b wyrejestrowano z tytutu nabycia praw emerytalnych
lub rentowych — 3,5 tys. w lipcu br., przy 2,9 tys. w czerwcu.
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W zalaczniku 3 przedstawiono struktur¢ wyrejestrowan bezrobotnych

z ewidencji urzedéw pracy w czerwcu i w lipcu br.

/7
0‘0

7
0.0

7
0.0

& sk ok

W lipcu br. liczba bezrobotnych spadta o 11,6 tys. oséb, tj. 0 0,4%.
Nalezy przy tym zaznaczy¢, ze spadek ten dotyczyt kategorii bezrobot-
nych, ktorzy poprzednio pracowali (o 28,3 tys., tj. 0 1,2%), przy jedno-
czesnym wzroscie bezrobocia w kategorii 0s6b dotychczas nie pracuja-
cych (o0 16,7 tys., tj. 2,3%).

Stopa bezrobocia ksztaltowala si¢ na poziomie poprzedniego mie-
siaca, tj. 17,8% ludnos$ci aktywnej zawodowo. Najwyzszy poziom tego
wskaznika notowany byt w wojewodztwie warminsko-mazurskim
(27,8%), najnizszy w matopolskim (13,6%).

Lipiec jest drugim po czerwcu miesiacem wzmozonej rejestracji ab-
solwentéw szkol ponadpodstawowych. Do urzedow pracy zglosilo si¢
72,8 tys. tegorocznych absolwentow (0 9,1 tys. wigcej niz w czerwceu br.).
Tempo rejestracji absolwentow w lipcu br. byto wigc nizsze niz w po-
przednim miesiacu, w ktorym ,,naplyw” absolwentéw do bezrobocia
wzrost o 38,7 tys.

Nalezy rowniez zaznaczy¢, ze 20,6 tys. absolwentow, tj. o 13,7 tys. wig-
cej niz w czerwcu skierowanych zostato na staze w zaktadach pracy.
Nieco wigcej podjeto pracg (8,2 tys., przy 7,9 tys. w czerwcu) oraz skie-
rowanych zostato na szkolenia (1,2 tys. w lipcu, 0,8 tys. w czerwcu).
Zatacznik 4 prezentuje ,,naptyw” i ,,odptyw” absolwentow z bezrobocia
w okresie od czerwca 2002 r., tj. od rozpoczgcia programu aktywizacji
zawodowej absolwentow ,,Pierwsza praca”.

W lipcu br. odnotowano wzrost (o 18,8 tys.), w poréwnaniu do po-
przedniego miesiaca, liczby oferowanych przez pracodawcow wol-
nych miejsc pracy.

Ponad 60% ze zgloszonych w lipcu do urzgdow pracy ofert, stanowily
miejsca pracy subsydiowane;.

Nieco wyzsza (0 2,6 tys. 0s6b) niz miesiac temu byla takze liczba podjeé
pracy. Z tego tytutu wyrejestrowano 120,7 tys. osob, tj. 45,6% ogotu
wylaczonych z ewidencji urzedow pracy bezrobotnych (w czerwcu od-
powiednio 118,1 tys., tj. 49,2%).

251



Statystyka rynku pracy

Tab. Dynamika bezrobocia w lipcu 2003 roku

w odniesieniu do poprzedniego miesiaca

Zatacznik 1

Liczba bezrobotnych
(w tys.)

Lp. Wojewddztwo przyrost/

czerwiec lipiec spadek(-)
w tys. | w%
1. | DoIncilaskie 272,5 273,3 0,8 0,3
2. | Kujawsko-Pomorskie 207,5 206,1 -1,4 -0,7
3. [ Lubelskie 171,4 170,4 -1,0 -0,6
4. | Lubuskie 107,8 107,3 -0,5 -0,5
5. [Lodzkie 231,3 230,5 -0,8 -0,3
6. | Malopolskie 203,5 202,4 -1,1 -0,5
7. | Mazowieckie 363,7 363,0 -0,7 -0,2
8. | Opolskie 80,1 79,7 -0,4 -0,5
9. | Podkarpackie 176,9 175,6 -1,3 -0,7
10. | Podlaskie 81,2 80,6 -0,6 -0,7
11. | Pomorskie 189,4 188,0 -1,4 -0,7
12. [Slaskie 329,1 327,9 -1,2 0,4
13. Swigtokrzyskie 125,0 125,3 0,3 0,2
14. [ Warminsko-Mazurskie 167,8 166,9 -0,9 -0,5
15. | Wielkopolskie 243,3 242.8 -0,5 -0,2
16. | Zachodniopomorskie 184,1 183,1 -1,0 -0,5
POLSKA 3134,6 3123,0 -11,6 -0,4
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Zatacznik 2
Tab. Dynamika stopy bezrobocia w lipcu 2003 roku
w odniesieniu do poprzedniego miesigca
Stopa bezrobocia
| Woimosawo | (4ol skvns | sl )
czerwiec | lipiec

1. |Dolnclaskie 22,2 22,2 0,0

2. | Kujawsko-Pomorskie 22,3 22,2 -0,1

3. |Lubelskie 15,3 15,2 -0,1

4. |Lubuskie 25,7 25,6 -0,1

5. |Lédzkie 18,3 18,3 0,0

6. |Malopolskie 13,7 13,6 -0,1

7. |Mazowieckie 13,8 13,8 0,0

8. |Opolskie 18,8 18,7 -0,1

9. |Podkarpackie 16,2 16,1 -0,1
10. |Podlaskie 14,5 14,4 -0,1
11. |Pomorskie 21,2 21 -0,2
12. |Slaskie 16,6 16,5 0,1
13. |Swietokrzyskie 17,9 17,9 0,0
14. | Warminsko-Mazurskie 27,9 27,8 -0,1
15. | Wielkopolskie 15,9 15,9 0,0
16. |Zachodniopomorskie 25,9 25,8 -0,1

POLSKA 17,8 17,8 0,0
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Zalacznik 3

Tab. Struktura wyrejestrowan bezrobotnych z ewidencji urzeddéw pracy
w czerweu 1 w lipcu 2003 roku

o tys. % tys. %
Wyszczeg6lnienie : =
czerwiec lipiec
Ogdlem wyrejestrowanych 240,1 100,0 264,9 100,0
z tego z tytitu:
*podj ecia pracy 118,1 49,2 120,7 45,6
z tego:
a) niesubsydiowanej 94,7 39,4 92,3 34,9
w tym sezonowej 141 5,9 12,6 4.8
b) subsydiowaney 234 9,8 28,4 10,7
z tego:
— prac interwencyjnych 11,5 4.8 12,4 47
— robdt publicznych 7,5 3,1 10,2 3,9
—  Z tytdu udzielonej pozyczki 0,6 0,3 0,6 0,2
z tego:

— na poggie dziatalnosci
gospodarczej lub rolmni-
czej 0,4 0,2 0,4 0,1

— w ramach utworzoneg(
przez pracodawdo-

datkowego miejsca pragy 0,2 0,1 0,2 0,1
— innej 3,8 1,6 5,2 1,9
* rozpoczecia szKolenia lub stazu 17,9 7,5 30,6 11,6
* nie potwierdzenia gotowdci do
podjecia pracy 80,6 33,5 88,4 334
* dobrowolnej rezygnaciji ze sta-
tusu bezrobotnego 11,7 49 11,9 45
* podj ¢cia nauki 0,1 0,0 0,1 0,0
* ukonczenia 60/65 lat 0,1 0,0 0,1 0,0
* nabycia praw emerytalnych
lub rentowych 2,9 1,2 3,5 1,3

* nabycia upr. do zastku przed-
emerytalnego lub$§wiadczenia
przedemerytalnego 0,3 0,2 0,4 0,1

* innych przyczyn 8,4 3,5 9,2 3,5

D podjecie pracy subsydiowanej dotyczy osob, za ktore w catosci lub czgSciowo dokonywany jest
zwrot kosztow ich zatrudnienia (wynagrodzen, sktadek, wydatkow rzeczowych) m.in. z Funduszu
Pracy, PFRON.
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Zatacznik 4

Tab. ,,Naplyw” i ,,odptyw” absolwentow (w tys.) w poszczegdlnych miesiacach 2002 i 2003 roku

w tym z tytuu:
T : stan w kdicu okresu
Miesiac ,naplyw” | ,odplyw” pOdkcia pracy rozpoczcia
T subsydio- ni_esubsy_- szk_o- semn | e % do ogéu
wanej diowanej | lenia bezrobotnych

Rok 2002
czerwiec 55,9 123,6 6,2 1,3 4,9 0,2 2,7 73,6 2,4
lipiec 68,3 32,2 8,7 5,3 3,4 0,8 14,3 109,8 3,5
sierpiéi 45,3 32,5 9,5 5,7 3,8 1,9 14,3 122,6 3,9
wrzesié 57,6 37,5 13,4 6,4 7,0 4.5 9,4 1427 4.6
pazdziernik 44,2 34,8 11,0 3,2 7,8 6,5 3,8 152,1 4,9
listopad 35,9 30,9 9,7 3,4 6,3 52 8,5 157,1 5,0
grudziex 38,8 29,1 11,5 3,0 8,5 2,3 6,9 166,8 5,2

liczba 346,0 320,6 70,0 28,3 41,7 21,4 59,9 * *

% do ogdu

wyrejestro-
razem wan * 100,0 24,9 8,1 16,8 6,0 17,2 * *
Rok 2003
stycze 29,1 25,1 8,7 2,0 6,7 0,9 5,1 170,9 51
luty 24,5 21,1 7,5 1,7 5,8 1,1 4,9 1744 52
marzec 25,3 30,5 9,1 2,2 6,9 1,3 11,4 169,2 51
kwiecien 22,5 35,5 10,5 3,1 7,4 1,0 9,5 156,2 4,8
maj 25,0 41,1 12,1 3,8 8,3 1,0 9,6 140,1 4.4
czerwiec 63,7 1234 7,9 2,7 52 0,8 6,9 80,4 2,6
lipiec 72,8 39,2 8,2 4,4 3,8 1,2 20,6 114,0 3,7
od liczba 262,9 315,9 64,0 19,9 44,1 7,3 68,0 ki ks
pocazt- % do_ og:du
ku roku xggejes © & 100,0 20,3 6,3 14,0 2,3 21,5 * *

Koead nyuAr exAisKielg
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Informacja
o stanie bezrobocia w sierpniu 2003 roku

1. Liczba bezrobotnych i stopa bezrobocia®”

1.1. Liczba bezrobotnych zarejestrowanych w urzedach pracy w koncu
sierpnia br. wyniosta 3.099,1 tys. osob i byta 0 23,9 tys., tj. 0 0,8% nizsza
niz miesigc temu.

Procentowy spadek bezrobotnych mial miejsce we wszystkich woje-
woédztwach, przy czym najwyzszy w:

opolskim 1,2% (0,9 tys. 0sob),
swigtokrzyskim 1,1% (1,4 tys. osob),
Slaskim 1,0% (3,2 tys. 0sob),
16dzkim 1,0% (2,4 tys. osob),
kujawsko-pomorskim 1,0% (2,1 tys. 0sob).

Od poczatku roku bezrobocie zmniejszylo si¢ o 117,9 tys. oséb, tj.
0 3,7%. W analogicznym okresie 2002 roku takze odnotowano spadek licz-
by bezrobotnych, przy czym byt on ponad 12-krotnie nizszy i wynosit odpo-
wiednio 9,5 tys. 0sob i 0,3%.

1.2. Stopa bezrobocia w koncu sierpnia br. wyniosta 17,6%. W poréw-
naniu do sytuacji sprzed miesigca wysokos¢ tego wskaznika zmniejszyla
si¢ 0 0,1 punktu procentowego.

Najwyzsza stopa bezrobocia wystepowata w wojewddztwach:

warminsko-mazurskim 27,0% (spadek do lipca br. o 0,1punktu),
lubuskim 25,8% (spadek do lipca br. 0 0,1 punktu),

' we wrzesniu br. GUS dokonat korekty liczby pracujacych za okres od grudnia 2002 r. do
lipca 2003 ., stad stopa bezrobocia wyniosta w lipcu br. 17,7%.
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zachodniopomorskim 25,8% (spadek do lipca br. 0 0,1 punktu),
kujawsko-pomorskim 22,5% (spadek do lipca br. 0 0,2 punktu),
dolnoslaskim 22,0% (spadek do lipca br. 0 0,1 punktu).

Najnizszg stopa bezrobocia charakteryzowaly si¢ wojewodztwa:

matopolskie 13,4% (spadek do lipca br. o 0,1punktu),
mazowieckie 13,5% (spadek do lipca br. o 0,1punktu.),
podlaskie 14,4% (spadek do lipca br. o 0,1punktu),
lubelskie 15,0% (spadek do lipca br. o 0,1punktu),
wielkopolskie 15,2% (spadek do lipca br. 0 0,1 punktu).

Tab.1 Miesigczne przyrosty liczby bezrobotnych i stopa bezrobocia
w 2002 r. oraz w okresie styczen—sierpien 2003 r.

2002 2003
Miesiae przyrost/spadek(- stopa przyrost/spadek(-) stopa
tys. os6b| % bezrobocial tys. 0séb % bezrobocia

stycze 138,2 4,4 18,1 103,7 3,2 18,6
luty 24,6 0,8 18,2 23,6 0,8 18,7
marzec -18,0 -0,5 18,2 -23,2 -0,7 18,6
kwiecien -56,3 -1,7 17,9 -74,9 -2,3 18,3
maj -139,0 -4,3 17,3 -86,5 -2,7 17,9
czerwiec 26,3 0,9 17,4 -25,0 -0,8 17,7
| pétrocze -24,2 -0,8 X -82,3 -2,5 X
lipiec 14,4 0,5 17,5 -11,7 -0,4 17,7
sierpigi 0,3 0,0 17,5 -23,9 -0,8 17,6
wrzesié 7,0 0,2 17,6
pazdziernik -4,5 -0,1 17,5
listopad 42,7 1,4 17,8
grudzier 66,2 2,1 18,0
Il pbtrocze 126,1 4,1 X X X X
razem 101,9 3,3 X -117,9 -3,7 X

W zalacznikach 1 i 2 przedstawiono jak ksztattowata sig liczba bezro-
botnych oraz stopa bezrobocia w poszczegoélnych wojewodztwach w koncu
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sierpnia br., w porownaniu do analogicznego okresu i konca ubiegtego roku
oraz do poprzedniego miesiaca biezacego roku.

2. Wybrane kategorie bezrobotnych

2.1. W sierpniu br. spadek bezrobocia wystapit w kategorii osob po-
przednio pracujacych — o 22,2 tys. (0,9%), oraz w kategorii 0s6b dotych-
czas nie pracujacych o 1,7 tys. (0,2%).

Nalezy podkresli¢, ze spadek bezrobocia w obu tych kategoriach byt sil-
niejszy wsrod mezczyzn 1 wynosit odpowiednio 18,2 tys. (1,6%) 1 2,8 tys.
(0,9%).

2.1.1. Sposrdéd 127,3 tys. 0sob poprzednio pracujacych, ktére w sierp-
niu br. zgtosity si¢ do urzedéow pracy, jedynie 9,3 tys. (7,3%) zostato
zwolnionych w trybie ustawy o szczegdlnych zasadach rozwiazywa-
nia z pracownikami stosunkow pracy z przyczyn dotyczacych zaktadu
pracy.

Wedhug stanu w koncu miesiaca w ewidencji urzgdow pracy zarejestro-
wanych byto 194,1 tys. osob zwolnionych z przyczyn dotyczacych zakla-
du pracy, tj. o 2,4 tys. mniej niz przed miesiacem. Ich udziat w bezrobociu
ogotem, tak jak w lipcu, wyniost 6,3%.

2.1.2. W kategorii osob dotychczas nie pracujacych, do urzedéw pracy
zglosito si¢ 44,0 tys. absolwentéw szkol ponadpodstawowych, tj. o 28,8
tys. mniej niz w lipcu. Wyrejestrowano natomiast 36,0 tys. absolwentow
(0 3,2 tys. mniej niz w lipcu), tak ze wzrost w tej kategorii wyniost w oma-
wianym miesiacu 8,0 tys.

Sposrod wyrejestrowanych w sierpniu br. absolwentéw szkot ponadpod-
stawowych, 7,8 tys. (21,7%) podjeto prace, 20,7 tys. (57,5%) rozpoczeto
szkolenia badz staze.

Wedtug stanu w koncu sierpnia br. w ewidencji urzedow pracy za-
rejestrowanych byto 122,0 tys. absolwentéw szkol ponadpodstawowych,
tj. 3,9% ogotu bezrobotnych (w lipcu br. 114,0 tys., tj. 3,7%).
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Najwigkszy odsetek wsrod pozostajacych w sierpniu br. w rejestrach urze-
dow pracy absolwentow stanowili byli uczniowie policealnych i $rednich
szkot zawodowych (38,1%) oraz szkot wyzszych (27,1%).

W analogicznym okresie ubiegtego roku do urzedow pracy zglosito si¢
45,3 tys. absolwentow, wyrejestrowano natomiast 32,5 tys.

Ich liczba wedtug stanu w koncu miesiaca ksztattowata si¢ na poziomie
122,6 tys., stanowiac 3,8% ogdlnej liczby bezrobotnych.

Tak jak i w sierpniu br., najwigcej, bo az 42,7% zarejestrowanych byto
absolwentow szkot policealnych i srednich zawodowych oraz szkot wyzszych
—22,7%.

Tab. 2 ,,Naptyw” i ,,odptyw” absolwentow szkot ponadpodstawowych
w lipcu i w sierpniu 2003 roku

Absolwenci lipiec sierpien
szkd ponadpodstawowych tys. % tys. %
zarejestrowani 72,8 100,0 44,0 100,0
wyrejestrowani 39,2 100,0 36,0 100,0
w tym z powodu:
podjecia pracy 8,2 20,9 7,8 21,7
— subsydiowanej 4.4 11,2 4,1 11,4
— niesubsydiowanej 3,8 9,7 3,7 10,3
rozpoczcia: szkolenia 1,2 3,1 1,2 3,3
sta 20,6 52,6 19,5 54,2
stan w K@cu miesiaca 114,0 3,7* 122,0 3,9*

* do liczby bezrobotnych ogotem

2.2. Kobiety, w liczbie 1.626,8 tys., stanowity w koncu sierpnia br. 52,5%
ogotu bezrobotnych. W poréwnaniu do lipca br. ich liczba spadla o 2,9
tys. (0,2%), wzrdést natomiast o 0,3 punktu procentowego udzial kobiet
w bezrobociu ogélem.

Bezrobocie wsréd mezezyzn zmniejszyto si¢ o 21,0 tys. (1,4%).

2.3. W sierpniu br. odnotowano spadek liczby bezrobotnych zamiesz-
kalych na wsi. Liczba 0sob tej kategorii zmniejszyta sig¢ o 10,1 tys. (0,8%),
do poziomu 1.270,2 tys. Nie ulegt natomiast zmianie w odniesieniu do lip-
ca, udziat bezrobotnych zamieszkatych na wsi w bezrobociu ogoétem, ksztat-
tujac si¢ na poziomie 41,0%.
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Bezrobocie wérdéd mieszkancow miast spadto w omawianym miesiacu
0 13,8 tys. 0sob (0,7%).

2.4. W ewidencji urzedow pracy zanotowano w sierpniu br. nizsza
niz przed miesiacem liczbg bezrobotnych z prawem do zasitku — o 13,0 tys.
os6b. W koncu sierpnia br. bezrobotni posiadajacy prawo do zasitku, w licz-
bie 449,3 tys., stanowili 14,5% ogdtu bezrobotnych (w koncu lipca
br. 14,8%).

3. Oferty pracy

W sierpniu br. urzedy pracy miaty do dyspozycji 76,8 tys. ofert pracy,
czyli o0 7,4 tys. ofert mniej niz w lipcu. Zaktady pracy z sektora prywatne-
go zglosily 71,0% wszystkich ofert pracy (54,5 tys.), natomiast 44,3 tys.
ofert (57,7%) dotyczylo pracy subsydiowanej, m.in. z Funduszu Pracy,
PFRON.

W poréwnaniu do lipca br. 0 4,9 tys. spadla liczba ofert pracy z sektora
prywatnego oraz o 7,0 tys. liczba miejsc pracy subsydiowane;j.

Od poczatku roku do urzedéw pracy wplynelo 501,1 tys. ofert pra-
cy, z ktorych 363,5,0 tys. (72,5%) pochodzilo z sektora prywatnego.
W analogicznym okresie roku ubiegltego w dyspozycji urzedow pracy
pozostawato 370,6 tys. ofert, w tym 291,4 tys. (78,6%) z sektora prywat-
nego.
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Tab. 3. Oferty pracy zgtoszone przez pracodawcow w 2002 r.
oraz w okresie styczen—sierpien 2003 r.

Oferty zgloszone w miesigcu (tys.)
2002 2003
Miesigc pracy pracy
ogdem z sektora subsydio- | ogdem z sektora subsydio-
prywatnego wanej prywatnego wanej

styczé 315 26,2 53 39,5 30,4 15,2
luty 36,3 29,9 10,7 39,1 29,6 17,3
marzec 38,2 31,5 11,3 52,8 39,8 25,3
kwiecien 44,0 36,6 114 69,9 48,4 38,7
maj 54,5 38,4 12,5 73,4 51,5 40,1
czerwiec 47,1 38,2 15,6 65,4 49,9 32,9
| pétrocze | 251,6 200,8 66,8 340,1 249,6 169,5
lipiec 63,6 48,0 31,2 84,2 59,4 51,3
sierpied 55,4 42,6 24,5 76,8 54,5 443
wrzesid 52,7 41,9 18,7
pazdziernik | 54,0 43,1 19,1
listopad 46,5 34,8 22,9
grudzier 31,9 23,8 14,0
Il p6trocze | 304,1 234,2 130,4
razem 555,7 435,0 197,2 501,1 363,5 265,1

4. Plynnos$¢ bezrobocia, podjgcia pracy

W sierpniu br. zarejestrowanych zostato 198,5 tys. bezrobotnych, wyla-
czono z ewidencji 222,4 tys. 0séb.
»Naplyw” do bezrobocia byl 0 54,8 tys. 0s6b nizszy niz miesiac temu,

nizszy byl rowniez o 42,5 tys. ,,odplyw”.

Z ogotu wyrejestrowanych z ewidencji urzedow pracy bezrobotnych,
103,9 tys. oséb (46,7%) podjelo prace, z tego 76, 1tys. prace niesubsydio-
wana 1 27,8 tys. pracg subsydiowana. Sposrod bezrobotnych podejmuja-
cych prace subsydiowana, 11,4 tys. skierowanych zostato do robdt publicz-
nych, 11,1 tys. do prac interwencyjnych, 0,4 tys. otrzymato pozyczki na

rozpoczecie wlasnej dziatalnosci.
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W omawianym miesiacu liczba podje¢ pracy ogdtem byla o 16,8 tys.
0s6b nizsza niz w lipcu br., z tego 16,2 tys. 0s6b mniej podjeto prace nie-
subsydiowana oraz o 0,6 tys. mniej pracg subsydiowana.

Nieco nizsza byla rowniez liczba o0sob, ktore rozpoczely szkolenia oraz
staze w zakladach pracy — o 0,8 tys. Z tego tytutu wylaczono z ewidencji
29,8 tys. 0sob, tj. 13,4% ogotu wyrejestrowanych bezrobotnych.

Z tytuhu nie potwierdzenia gotowos$ci do podjecia pracy z ewidencji
urzedow pracy wytaczonych zostato w sierpniu br. 68,4 tys. osob, tj. 30,8%
ogo6tu wyrejestrowanych. W porownaniu do sytuacji sprzed miesiaca ozna-
cza to spadek liczby wyrejestrowan z tego tytutu o 20,0 tys. 0sob, przy jed-
noczesnym spadku udzialu procentowego w ogdlnej liczbie wytaczen z ewi-
dencji bezrobotnych o 2,6 punktu procentowego.

Mniej 0s6b wyrejestrowano z tytutu nabycia praw emerytalnych lub ren-
towych — 2,6 tys. w sierpniu, przy 3,5 tys. w lipcu br.

Na nie zmienionym poziomie ksztattowata si¢ liczba osob (0,4 tys.) wy-
faczonych z rejestréw bezrobotnych z tytutu nabycia uprawnien do §wiad-
czenia przedemerytalnego.

W zalaczniku 3 przedstawiono strukturg wyrejestrowan bezrobotnych
z ewidencji urzgdow pracy w sierpniu br., w porownaniu do analogicznego
miesiaca 2002 r. oraz lipca br.

* ok %k

% W sierpniu br. liczba bezrobotnych spadta o 23,9 tys. osob, tj. o0 0,8%.
Nalezy przy tym zaznaczy¢, ze spadek ten dotyczyt w wigkszym stopniu
bezrobotnych, ktérzy poprzednio pracowali (o 22,2 tys., tj. 0 0,9%),
przy niewielkim spadku w kategorii bezrobotnych dotychczas nie pracu-
jacych (o 1,7 tys., tj. 0,2%).

Silniejszy spadek bezrobocia obserwowany byt wsrod mezczyzn oraz
wsrod mieszkancow miast, ktorych liczby zmniejszyty si¢ odpowiednio
—0 21,0 tys. oséb (1,4%) i 0 13,8 tys. 0sob (0,7%).

¢ Stopa bezrobocia w poréwnaniu do lipca br. spadia o 0,1 punktu

procentowego, ksztaltujac si¢ na poziomie 17,6% ludnosci aktywnej
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zawodowo. Najwyzsza stope zanotowano w wojewodztwie warminsko-
mazurskim (27,0%), najnizsza w matopolskim (13,4%).

W sierpniu do urzedéw pracy zglosilo si¢ 44,0 tys. tegorocznych absol-
wentow szkol ponadpodstawowych, tj. o 28,8 tys. mniej niz w lipcu.
Poziom rejestracji absolwentéw nie odbiega od poziomu notowanego
w analogicznym okresie ubiegtego roku. Podobnie jak rok temu najwyz-
szy odsetek wsrdd absolwentow stanowia byli uczniowie policealnych
i $rednich szkot zawodowych oraz szkot wyzszych.

Zakacznik 4 prezentuje ,,naptyw” i ,,0dptyw” absolwentow z bezrobocia

w poszczegolnych miesigcach 2002 i 2003 roku.

7
0.0

®,
0.0

Nizsza niz przed miesigcem byla liczba oferowanych przez pracodaw-
cow wolnych miejsc pracy. W dyspozycji urzedow pracy pozostawato
76,8 tys. ofert, (tj. o 7,4 tys. mniej niz w lipcu br.), z ktérych 71,0%
zglosity zaktady pracy z sektora prywatnego.

Nizsza (o 16,8 tys. 0sob) byla takze liczba podje¢ pracy. Z tego tytutu
wyrejestrowano 103,9 tys. 0sob, tj. 46,7% ogoétu wytaczonych z ewiden-
cji urzedow pracy bezrobotnych (w lipcu odpowiednio 120,7 tys.,
tj. 45,6%).
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Zatacznik 1

Tab. Dynamika bezrobocia w sierpniu 2003 r. w odniesieniu do analogicznego
okresu i do grudnia 2002 r. oraz do poprzedniego miesiaca

Liczba bezrobotnych

(w tys.)
przyrost/spadek(-)
Lp- Wojewsédztwo o . . . | do analogicznego n -
su;:;l;n gr:g;;en lrioe sierpien | okresu ubiegtego od poczatku roku ° P;'i’::q:a'ego
roku
w tys. w % w tys. w % w tys. w %

1. Dolnoslaskie 267,8 279,3 273,3 272,5 4,7 1,8 -6,8 -2,4 -0,8 -0,3
2. Kujaw sko-Pomorskie 205,1 211,6 206,1 204,0 -1,1 -0,5 -7,6 -3,6 2,1 -1,0
3. Lubelskie 172,8 178,9 170,4 169,2 -3,6 -2,1 -9,7 -5,4 -1,2 -0,7
4. Lubuskie 106,0 109,6 107,3 106,5 0,5 0,5 -3,1 -2,8 -0,8 -0,7
5. Lodzkie 229,3 234,9 230,5 228,1 -1,2 -0,5 -6,8 -2,9 -2,4 -1,0
6. Matopolskie 201,5 208,2 202,4 200,8 -0,7 -0,3 -7.,4 -3,6 -1,6 -0,8
7. Mazowieckie 362,0 368,9 363,0 360,1 -1,9 -0,5 -8,8 -2,4 -2,9 -0,8
8. Opolskie 78,3 83,4 79,7 78,8 0,5 0,6 -4,6 -5,5 -0,9 -1,1
9. Podkarpackie 179,9 187,5 175,6 174,1 -5,8 -3,2 -13,4 -7,1 -1,5 -0,9
10. |Podlaskie 83,7 86,1 80,6 79,9 -3,8 -4,5 -6,2 -7,2 -0,7 -0,9
11. |Pomorskie 181,4 191,8 188,0 187,6 6,2 3,4 -4,2 -2,2 -0,4 -0,2
12. [$1askie 321,4 330,2 327,9 324,7 3,3 1,0 -5,5 -1,7 -3,2 -1,0
13. Swietokrzyskie 127,8 131,3 125,3 123,9 -3,9 -3,1 -7,4 -5,6 -1,4 -1,1
14. |Warminsko-Mazurskie 170,3 176,6 166,9 166,2 -4,1 -2,4 -10,4 -5,9 -0,7 -0,4
15. |Wielkopolskie 239,8 249,2 242,8 240,5 0,7 0,3 -8,7 -3,5 -2,3 -0,9
16. |Zachodniopomorskie 178,5 189,6 183,1 182,2 3,7 2,1 -7.4 -3,9 -0,9 -0,5

POLSKA | 3105,6| 3217,0| 3123,0| 3099,1| -6,5| -0,2| -117,9| -3,7| -23,9| 0,8
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Zatacznik 2

Tab. Dynamika stopy bezrobocia w sierpniu 2003 r. w odniesieniu
do analogicznego okresu i do grudnia 2002 r. oraz do poprzedniego miesiaca

Stopa bezrobocia Przyrost/spadek(-)
(% do ludnosci aktywnej zawodowo) (punkty procentowe)
do
Lp. Wojewédztwo analogicz- & do
sierpien | grudzien lipi PP nego i poprzed-
2002 2002 ipiec | sierpien | resu [ POCFAKU| T iego
roku ]
roku miesigca
ubiegtego
1. Dolnoslaskie 21,6 22,4 22,2 22,0] 0,4 -0,4] -0,2
2. Kujawsko-Pomorskie 21,9 23,1 22,7 22,5 0,6 -0,6 -0,2
3. Lubelskie 15,3 15,7 15,1 15,0 -0,3] -0,7] -0,1
4. Lubuskie 25,2 26,2 25,9 25,8, 0,6 -0,4] -0,1
5. Lodzkie 18,0 18,5 18,3 18,2] 0,2 -0,3 -0,1
6. Matopolskie 13,5 13,8 13,5 13,4 -0,1 -0,4] -0,1
7. Mazowieckie 13,6 13,8 13,6 13,5 -0,1 -0,3 -0,1
8. Opolskie 18,2 19,3 18,7 18,5 0,3 -0,8 -0,2
9. Podkarpackie 16,3 16,9 16,1 16,0 -0,3 -0,9 -0,1
10.  |Podlaskie 14,8 15,3 14,5 14,4 -0,4 -0,9] -0,1
1. Pomorskie 20,2 20,8 20,6 20,6 0,4 -0,2 0,0
12. Slqskie 16,1 16,6 16,6 16,5 0,4 -0,1 -0,1
13.  |Swietokrzyskie 18,1 18,8 18,2 18,0 0,1 -0,8] -0,2
14. |Warminsko-Mazurskie 28,0 28,1 27,1 27,0 -1,0 -1,1 -0,1
15. |Wielkopolskie 15,5 15,6 15,3 15,2] -0,3 -0,4 -0,1
16. |Zachodniopomorskie 25,1 26,5 25,9 25,8 0,7 -0,7 -0,1
POLSKA 17,5| 18,0‘ 17,7‘ 17,s| o,1| -0,4| 0,1
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Zatacznik 3
Tab. Struktura wyrejestrowan bezrobotnych z ewidencji urzedow pracy
w sierpniu 2003 roku w odniesieniu do analogicznego miesiaca
ubiegtego roku oraz do lipca br.

Wyszczegélnienie tys. | % tys. | % tys. | %
sierpien 2002 lipiec sierpien
Ogoétem wyrejestrowanych 199,6 100 264,9 100,0 222,4 100,0
z tego z tytutu:
*podjecia pracy 88,8 44,5 120,7 45,6 103,9 46,7
z tego:
a) niesubsydiowanej 77,2 38,7 92,3 349 76,1 34,2
w tym sezonowej 9,7 49 12,6 4,8 9,4 4,2
b) subsydiowane;j" 11,6 5.8 28,4 10,7 27,8 12,5
z tego:
- prac interwencyjnych 3,6 1,8 12,4 4.7 1.1 5,0
- robét publicznych 2,7 1,3 10,2 3,9 1,4 5,1
- z tytutu udzielonej pozyczki 0,3 0,2 0,6 0,2 0,4 0,2
z tego:
- na podjecie dziatalno$ci gos-
podarczej 0,2 0,1 0,4 0,1 0,3 0,1

- w ramach utworzonego przez
pracodawce dodatkowego

miejsca pracy 0,1 0,1 0,2 0,1 0,1 0,0

- innej 5,0 2,5 52 1,9 4,9 2,2
“rozpoczecia szkolenia lub

stazu 19,8 9,9 30,6 11,6 29,8 13,4
*nie potwierdzenia gotowosci

do podjecia pracy 72,1 36,1 88,4 334 68,4 30,8
*dobrowolnej rezygnaciji ze sta-

tusu bezrobotnego 8,9 4,5 11,9 4,5 9,3 4,2
*podjecia nauki 0,2 0,1 0,1 0,0 0,2 0,1
*ukoriczenia 60/65 lat 0,1 0,1 0,1 0,0 0,1 0,0
*nabycia praw emerytalnych

lub rentowych 2,7 1,4 3,5 1,3 2,6 1,2
*nabycia uprawnien do swiad-

czenia przedemerytalnego 0,3 0,2 0,4 0,1 0,4 0,2
*innych przyczyn 6,7 3,4 9,2 3,5 7,7 3,5

1) podjecie pracy subsydiowanej dotyczy osob, za ktore w catosci lub czesciowo dokonywany jest zwrot kosztow ich zatrudnienia (wyna-

grodzen, sktadek, wydatkow rzeczowych) m.in. z Funduszu Pracy, PFRON
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Tab. ,,Naplyw” i ,,0dplyw” absolwentow (w tys.)
w poszczegdlnych miesiacach 2002 i 2003 roku

Zatacznik 4

w tym z tytutu:

stan w koncu okresu

podjecia pracy rozpoczecia
% do
RUESiag L fedeveg subsydio- | niesubsy- szko- X . gocty
razem wanej diowanej o stazu liczba bezrobot-
nych
styczen 24,1 17,3 6,3 0,3 6,0 0,1 1,0 187,6 5,8
luty 18,8 17.6 6,8 1,0 5,8 0,2 3.4 188,8 5,8
marzec 16,1 20,3 7.6 15 6,2 0,3 3,7 184,7| 5,7
kwiecien 13,8 27,0 7,9 1.3 6,5 0,4 2,6 171,5 5,4
maj 10,0 40,3 19.9 1.1 18,8 0,3 2,2 141,3 4,6
czerwiec 55,9 123,6 6,2 1,3 4,9 0,2 2,6 73,6 2,4
| pétrocze 138,7 246,1 54,7 6,5 48,2 1,5 15,5 * 3
lipiec 68,3 32,2 8,7 5,3 3,4 0,8 14,3 109,8 3,5
sierpien 45,3 32,5 9,5 5,7 3,8 1,9 14,3 122,6 3,9
wrzesien 57,6 37,5 13,4 6.4 7,0 4,5 9.4 142,7 4,6
pazdziernik 44,2 34,8 11,0 3,2 7.8 6,5 3,8 152,1 4,9]
listopad 35,9 30,9 9,7 3,4 6,3 5,2 8,5 157,1 5,0
grudzien 38,8 29,1 11,5 3,0 8,5 2,3 6,9 166,8 5,2
Il péirocze 290,1 197,0 63,8 27,0 36,8 21,2 57,2 * 9
od liczba 428,8 443,1 118,5 33,5 85,0 22,7 72,7 * 4
poczat- [% do ogdtu
ku roku [wyrejestro-
wan * 100,0 26,7 7,6 19,2 5,1 16,4 * 9
Rok 2003
styczen 29,1 25,1 8,7 2,0 6,7 0,9 5,1 170,9 5.1
luty 24,5 21,1 7.5 1,7 58 1.1 4,9 174,4 5,2
marzec 25,3 30,5 9,1 2,2 6,9 1,3 11,4 169,2 51
kwiecien 22,5 35,5 10,5 3,1 7,4 1,0 9,5 156,2 4,8
maj 25,0 41,1 12,1 3,8 8,3 1,0 9,6 140,1 4,4
czerwiec 63,7 123,4 7.9 2,7 52 0,8 6,9 80,4 2,6
| pétrocze 190,1 276,7 55,8 15,5 40,3 6,1 47,4 * 3
lipiec 72,8 39,2 8,2 4,4 3,8 1,2 20,6 114,0 3,7
sierpien 44,0 36,0 7,8 4,1 3,7 1,2 19,5 122,0 3,9]
od liczba 306,9 351,9 71,8 24,0 47,8 8,5 87,5 * 4
poczat- |% do ogétu
ku roku |wyrejestro-
wan * 100,0 20,4 6,8 13,6 2,4 24,9 * 7
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